T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU

ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN iS MOTiVASYONUNA ETKIiSi VE
BUNA YONELIK BiR ARASTIRMA

YUKSEK LiSANS TEZIi

Serpil SAHIN

isletme Anabilim Dah

Isletme Yonetimi Program

Agustos,2021






T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU

ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN iS MOTiVASYONUNA ETKIiSi VE
BUNA YONELIK BiR ARASTIRMA

YUKSEK LiSANS TEZi

Serpil SAHIN

(Y1812.040025)

Isletme Anabilim Dah

Isletme Yonetimi Program

Tez Damsmani: Prof. Dr. Salih GUNEY

Agustos,2021












ONUR SOZU

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine
Etkisi ve Buna Yonelik Bir Uygulama” adli ¢alismanin, tezin proje safhasindan
sonuglanmasina kadarki biitiin siireclerde bilimsel ahlak ve geleneklere aykir
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Kaynakc¢a ’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis

oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (.../.../2021)
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ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN IS MOTIiVASYONUNA
ETKIiSI VE BUNA YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Orgiit iklimi, orgiitiin genel atmosferinin ¢alisanlar tarafindan algilanmasini
ifade eder. Orgiit ortaminin ¢alisanlarda biraktig: duygu ve diisiinceler neticesinde, is
tatmini veya is tatminsizligi kavramlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma ii¢ boliimden
olusmakta olup, caligmanin birinci boliimiinde; katilimcilarin demografik 6zellikleri
ile orgiit iklimi kavrami arasindaki iligkinin tetkiki, ¢alismanin ikinci boliimiinde
katilimcilarin demografik 6zellikleri ile motivasyon kavrami arasindaki iligkisinin
tetkiki ve son bolimdinde ise orgut ikliminin motivasyona olan etkilerinin tetkik

edilmesinden olusmaktadir.

S6z konusu calisma Istanbul 11 Saghk Miidiirliigiine baglh Kamu Saglik
Kuruluslarinda yapilmis olup, ¢alisanlarin orgiit iklimi algilar1 ile motivasyon

arasinda anlamli iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit iklimi, Motivasyon, Performans, Is Tatmini, Kamu
Saglik






THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON
EMPLOYEE MOTIVATION AND A RESEARCH

ABSTRACT

Organizational climate refers to the way employees perceive the general
atmosphere of the organization. The concepts job satisfaction occurs as a result of the
impression the organizational environment leaves on the employees. In this study,
which consists of three sections, the relationship between the demographic
characteristics of the participants and the concept of organizational climate is
examined in the first section, the relationship between the demographic
characteristics of the participants and the concept of motivation is examined in the
second section, and the effects of organizational climate on motivation is examined
in the final section. The research has been conducted at Public Health Institutions
affiliated to the Istanbul Provincial Health Directorate and a significant relationship
was found between the organizational climate perceptions of the participants and

their motivation.

Keywords: Organizational Climate, Motivation, Performance, Job Satisfaction,
Public Health
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|. GIRIS

Giintimiiz kosullarinda ki siirekli artan rekabet kosullari, gelisen teknoloji
ve ekonomik diizenlemeler, 6rgiit basaris1 i¢cin daha fazla girisimci, reformcu,
esnek, degisken ve siiratli olmay: gerektirmektedir. Orgiitler i¢in hayati 5nem arz
eden bu sartlar1 saglamanin yolu da g¢alisanlarin orgiit igerisindeki iligkilerinin
iiretken, diiriist, candan ve goniillii olmalarina baglhdir. Orgiit iklimi, ¢alisanlarin
orgutiin psikolojik havasina yonelik algilaridir. Orgiit icerisinde, ortak bir gaye
i¢in ayn1 ortami paylasan ¢alisanlar, tutum ve davranislari, duygu ve diislinceleri,
inang ve degerlerini yansitarak, belirli kurallar icerisinde birbirleri ile etkilesim
kurarlar. Yasanan bu etkilesimler, orgiitlerin yapisi, yonetim sekli, merkezinde
insan olan bir anlayisin ve belirli bir siire igerisinde de Orgiit kimliginin
olusmasini saglar. Orgiit iklimi, calisanlarin hisleri, tutum ve davranislari,
motivasyonlar1 ve performanslart lizerinde etkilidir. YOneticilerin, calisanlari
Orgiitin  ama¢ ve hedefleri dogrultusunda daha etkin c¢alismalarimi

saglayabilmeleri i¢in 6rgiit iklimi kavramini 6nemsemeleri gerekmektedir.

Motivasyon, bireylerin davraniglarina yon veren onemli bir husus olup,
gereksinimler {izerinde oldukga etkilidir. insani gereksinimler hayatin devamlilig
ve toplumsal islevlerin yerine getirilmesinde faal bir role sahiptir. Motivasyon;
sosyal, fizyolojik ve psikolojik birgok etken tarafindan belirlenir. Orgiit ikliminde
psikolojik ve sosyal 6geler motivasyon bakimindan 6n planda olmakla birlikte,
bireylerin ait olma ve kabul gérme duygulart olduk¢a etkilidir. Bu bakimdan
calisanlarin is ortamlarinda kendilerini huzurlu ve giivende hissetmeleri yaptiklari
isten tatmin olmalar1 ve performanslari agisindan onemlidir. Bireyleri belirli
amagclara ulasabilmeleri i¢in harekete gegiren giidii olarak tanimlanan motivasyon
kavramindan yola ¢ikarak; orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile caligsanlarin amag ve
hedeflerinin ortak hale gelmesi ve bu dogrultuda gerekli cabanin gosterilmesini
saglamak i¢in c¢alisanlarin  giidiillenme seviyesinin  yiiksek tutulmasi

gerekmektedir.



Bu baglamda; calismanin amacini olusturan, orgiit ikliminin motivasyon
tizerine etkilileri, ii¢ bolimden meydana gelerek incelenmis olup, birinci bolumde
yer alan oOrgiit ikliminde; oOrgiit iklimi kavrami, tanimi, ©Onemi, boyutlari,
Ozellikleri ve orgiit ikliminin iliskili oldugu temel kavramlar, orgiit ikliminin
tiirleri ve orgiit iklimini etkileyen faktorler, orgiit ikliminin sonuglar1 tlizerinde
durulmustur. ikinci béliimde yer alan motivasyon; motivasyon kavrami, tanimi,
Onemi, motivasyon siireci ve motivasyon ile ilgili temel kavramlar, calisma
yasaminda yararlanilan motivasyon teknikleri ve kuramlari, c¢alisanlart motive
edici faktorler ve yonetici davranislar ele alinmistir. Calismanin iigiincii ve son
boliimiinde ise; yapilan tiim bu arastirmalar neticesinde, Orgiit iklimi ile
motivasyon arasinda gegerli bir bagin bulunup bulunmadigimi ispat edebilmek
amaciyla gerceklestirilen arastirma yer almaktadir. Yapilan arastirmada oncelikle
katilimer bireylerin kisisel 6zellikleri ile orgiit iklimi ve motivasyon arasindaki
iliski, sonrasinda ise katilimci bireylerin Orgiit iklimi ve motivasyon algilar
arasindaki iliski tetkik edilmistir. S6z konusu arastirma Istanbul il Saglik

Miidiirliigline bagli Kamu Saglik Kuruluslarinda yapilmistir.



I1. ORGUT IKLIMI KAVRAMI, TANIMI, ONEMI,
BOYUTLARI, OZELLIKLERI VE ORGUT IKLIMININ ILISKILI
OLDUGU TEMEL KAVRAMLAR

A. Orgiit iklimi Kavrami ve Tanimi

Yasamin en Onemli unsurunun olan insan, orgutlerin de en o6nemli
unsurudur. Din, dil, 1rk, cinsiyet ayrimi1 olmaksizin ayni iilkeyi farkli degerlerle
baris ve huzur icerisinde paylasabilen insanlar i¢in; ¢alisma yasaminda ki baris ve

huzur ortaminin saglanmasi olduk¢a énemlidir.

Etimolojik a¢idan Yunanca olan iklim s0zciigli egilim manasina
gelmektedir. Kavram yalnizca 1s1 veya nem gibi fiziksel hadiseleri ifade etmez,
ayrica orgiit {iyelerinin orgiitiin i¢ ¢cevresini nasil tanimladiklarini da igerir (Oge,
2001:134). Orgut iklimi, orgiitiin sosyolojik ve psikolojik yapisini olusturur.
Calisanlarin  arkadasliklari, birbirlerine destekleri, birbirlerine motivasyon
saglayabilmeleri, riskleri beraberce iistlenebilmeleri gibi ¢esitli durumlarin
sonucuna gore tespit edilir. Orgut iklimi, orgiitiin degerleri ile calisanlariin
uyumunu ifade eder. Yani orgiit iklimi c¢alisanlarin, orgiit igerisindeki davranis
sekilleri ile is yapis sekillerine iliskin beklentileri ve bu beklentilerinin
gergeklesme oranina gore meydana gelen ortamin havasidir (Giiney, 2017:18).
Orgiit igerisinde mutlu ¢alisanlarin olmasi, drgiitii basariya gétiirecek ¢ok 6nemli
bir etkendir. Bu dogrultuda 6rgiit ikliminin tespiti i¢in ifade edilenlerin 6ncelikle

saglanmas1 gerekir.
Orgiit iklimi ile ilgili baz1 tanimlar1 sdyle siralayabiliriz:

e Orgiit iklimi; bir orgiitii digerlerinden ayiran, kimligini olusturan,
tasvir eden, bagimsiz, orgiit iiyelerinin davranislarindan etkilenen ve
onlar1 etkileyen, orgiit iiyelerinin hisleri ile algilanabilen, soyut ve
tim bu kavramlari kapsayan psikolojik bir terimdir (Ydceler,
2009:447).



e Orgiit iklimi, orgiitii tahammiil edilebilir kilan i¢ ortaminin bir

ozelligidir (Giiney, 2017:18).

e Orgiit iklimi; orgiitin  gecerliligi olan politikalarinm, &rgiit
tarafindan benimsenen amaglarin ve bu amaglara ulasabilmek igin
faydalanilan, ayn1 zamanda biitiin Orgiitiin biitlin asamalarinda faal

olan siireglerin algilanma durumudur (Oztorun, 2018:8).

e  Orgiit iklimi, drgiite bagli bireylerin drgiitiin sosyal ¢evresinin kisisel
ve oOrgiitsel niteliklerini dengede tutmaya calismasidir (Donmez,

Korkmaz, 2011:174).

e  Orgiit iklimi, 6rgiit unsurlar1 (amaclari, is tatbiki, kurulusu v.b.) ile
calisanlarin kisisel unsurlarinin (karakteri, olgiitleri, gereksinimleri

v.b.) uyum saglamasidir (Menemencioglu, 2018: 84).

e Orgiit iklimi, calisanlar tarafindan algilanan ve calisanlarin
tutumlarin1 belirleyen, Orgiitiin kimligini olusturan ve orgiite hakim

olan biitiin 6zelliklerdir (Karcioglu, 2001:269).

e Orgiit ikimi, orgiitin goriisleri, kurallari, c¢alisma yontemleri,
degerleri, etkinlikleri ile ilgili olarak meydana gelen miisterek bir

algidir (Akbulut, Kutlu, 2016:257).

e Orgiit iklimi, bu iklimde bulunan veya calisan kisilerce dolayl
yonlerden ya da direkt olarak algilanan, egilim ve tutumlarina tesir

ettigi onaylanan Olgiilebilir 6zelliklerdir (Téremen, Cankaya, 2008:
38)

e Orgiit iklimi, orgiite kendi kimligini kazandirarak onu diger
orgiitlerden farkli kilan; cevresel, orgiitsel ve sahsi ozellikleri ile
calisanlarca algilanan ve g¢alisanlarin davranislarini etkileyen belirli

hususlarin tiimidiir. (Akcay, Coruk, 2012:10).

Litwin ve Stringer, orgiit iklimi kavramini; orgiitiin faaliyet ettigi alanin
niteliklerini ve bu alanda bulunan c¢alisanlarin tecriibeleri veya idrak edis
bi¢imlerine gore izah etmeye ¢alisan bir tanim olarak belirtmistir (Yiiksekbilgili,

2018:221).



Yukarida yapilan bu tanimlardan yola ¢ikarak, orgiit iklimini su sekilde
tanimlayabiliriz; Orgiit iklimi, soyut ve psikolojik bir kavram olup, &rgiitiin
kimligini olusturan biitiin ozellikleri kapsar ve bu 06zelliklerin her c¢alisan
tarafindan farkli sekilde algilanmasini ifade eder. Nasil ki 1s1 ve nem gibi
degiskenler meteorolojik iklimi ifade etmek icin kullaniliyorsa, motivasyon
saglama, riskleri iistlenebilme, arkadaslik iliskileri, destek olma gibi degiskenler
de orgiit iklimini ifade etmek igin kullanilir. Insanlarin iyi, kétl, glzel veya
cirkin anlayislar1 birbirlerinden farkli olabilmektedir. Insanlarin farkli mevsimleri
sevmesi, farkli renklerden hoslanmasi gibi, bulunduklar1 oOrgiiti de farkli
nitelendirebilmektedir. Ornegin, kis sporlarin1 seven birinin soguk iklimi tercih
etmesi gibi, calisanlar da kisilik 6zellikleri ve beklentileri dogrultusunda (basari,
kariyer, arkadaslik iliskileri v.s.) orgiit iklimini iyi, kotii, sicak veya soguk olarak

nitelendirebilecek ve farkli tercihlerde bulunabileceklerdir.

B. Orgiit Ikliminin Onemi

Bir oOrgiitiin kurulus amaci ve Oncelikli hedeflerine uygun bir zemin
olusturmas1 iyi bir orgiit iklimini ifade eder. Orgiiti ama¢ ve hedeflerine
ulastiracak olan insan potansiyeli, Orgiitiin olusturmus oldugu bu zemin algisi
tizerinden sekillenecektir. Yetistirmek istedigimiz bir ¢icek i¢in bile ancak uygun
toprak ve iklim ortamini sagladigimizda istedigimiz potansiyelde sonug¢ elde
edebiliyoruz. Ayni sekilde orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda yetigsmesi ve
gelismesi istenilen insan potansiyeli i¢in de Orgut iklimi ne kadar uygun olursa o

kadar verimli sonuglar elde edebiliriz.

Orgiit ikliminin merkezinde insan vardir ve drgiite ydnelik beklentilerinin
ne kadarimin karsilandigina dair algisi s6z konusudur. Beklentilerin karsiligi
olumlu sonuclar iceriyorsa 6rgutun iklimi iyi, olumsuz sonugclar iceriyorsa

orgiitiin iklimi kotii veya zayif olarak yorumlanir (Savaskan, 2019:22).

Orgiitler, kendi iklimlerini kendileri olusturmaktadir ve ¢ogunlukla orgiit
degerleri, ahlaki kurallar, inan¢ ve normlardan faydalanmaktadir. Orgiitiin
kurallarinin, inanglarinin, degerlerinin ve amaglarinin c¢alisanlarca benimsenerek
kabul gérmesi, orgiit ikliminin olumlu bigimde oldugunun gostergesidir (Giiney,
2015:23). Bir orgiit ikliminin c¢alisanlarca kabul gdérmesi igin, Orgiitlerin

calisanlarin beklentilerine kars1 duyarli olmas1 gerekmektedir.



Orgiit iklimi kavrami, kaynaklara gore artan rekabet kosullarinda dncelik
saglayabilmek adma yogun bir ilgi gérmektedir. Orgiit iklimi agisindan &nemli
degerler olan, motivasyon, yaraticilik, is tatmini, verimlilik vb. 6geler ile yakin

iligkisi vardir ve olduk¢a miihimdir (Glin, Soyiik, 2017:41).

Orgiit iklimi ile ilgili yapilan arastirmalara gore; orgiit ikliminin yaraticik,
is tatmini ve Ozellikle de motivasyon gibi Orgiit degiskenlerini etkiledigi
belirtilmistir. Bu nedenle bir Orgiitiin basarisi, olumlu bir orgiit ikliminin

saglanmasi ile miimkiin olacaktir.

1. Orgiit Ikliminin Calisanlar Acisindan Onemi

Orgiitlerin calisanlarin beklentilerini, amac ve hedeflerini karsilamasi, tiim
calisanlara kars1 adil bir calisma ortami ve iletisim saglamasi, giiglii arkadaslik
iligskilerinin ve dayanismanin oldugu bir 6rgiit iklimi olusturmasi; ¢alisanlarin is
tatmini, ¢alisma performansi, orgiite olan baghliklari, isten ayrilislarinin azalmasi

ve motivasyonlar1 agisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Orgiit iklimi, ¢alisma sartlarinin ¢alisanlarin davramislarini farkli sekillerde
etkilemesidir. Orgiit iklimi algisaldir, ¢iinkii calisma sartlar1 ¢alisanlar tarafindan
farkli bi¢imlerde algilanir. Bireylerin iklim algilarinin cesaretlendirici ve
destekleyici yonde olmasi, davramiglarini  da olumlu yonde etkiler

(Cekmecelioglu, 2006:299).

Calisan bireylerin giiniiniin ¢ok biiyiik bir boliimiinii ¢alistiklar1 ortamda
geciriyor olmalar1 nedeniyle bu ortamda kendilerini mutlu hissetmedikleri
takdirde bu durumun is performanslarina yansiyacagi gibi sosyal yasamlarinin
biitiinlinde mutsuz bireylere donlismelerine neden olacaktir. Ruhsal ve fizyolojik
olarak saglikli bireylerden meydana gelen bir toplum i¢in {iyelerinin calisma

hayatlarinda mutlu olmalar1 ve sorun yagamamalar1 gerekmektedir.

2. Orgiit Ikliminin Yéoneticiler Acisindan Onemi

Orgiit icin en énemli potansiyelin insan oldugunun fakinda olan bir yonetici
i¢cin calisanlarinin gelisimi O6nemlidir. Ciinki, is i¢in gerekli verimliligin
calisanlarin potansiyellerinden gecerek iiretime doniiseceginin bilincindedir.

Bunun i¢in de ¢alisanlarin memnuniyeti ve gelisimi ile yakindan ilgilenir.



Yapilan hatalar1 bile firsata ¢evirerek geliseme destek verir. Bunun icin de

yapilan hatalarin veya olumsuzluklarin kaynagini tespit ederek hareket eder.

Orgiit icerisinde yasanan olumsuzluklarin kaynaginda; verilen gorevlerin
kisilerin yetkinliklerine uygun olup olmadigi ya da gerekli yetkinlere sahip
olsalar bile yorgunluk, tiikkenmislik, isteksizlikten mi kaynakli oldugu, gerekli
egitimlerin verilip verilmedigi gibi durumlar sorgulanarak bircok ders ¢ikarilip

onemli gelisimler saglanabilmektedir.

Giinlimiiz igverenleri ya da yOneticileri, sahip olduklari vasifli ¢alisanlarini
kaybetmemek i¢in onlari daha fazla onemseyerek, her konuda anlama gayreti
igerisindedir. Bunun igin de g¢alisanlarin orgiite baglilik igerisinde ve istekli bir
sekilde gorevlerini gerceklestirebilecekleri bir ortam yaratmaya g¢alismaktadirlar

(Yuceler, 2009:455).

Yoneticilerin, etkin, diirlist, a¢ik, sorun ¢dziicli, yardimci, igbirlik¢i
niteliklere sahip tutum ve davranmiglari; Orgiite ve calisanlarina giiven saglayan
onemli etkenlerdir. Calisanlarin bu tutumlar1 sergileyen yoneticilerine karsi

olumlu diisiince ve giiven duygular1 artacaktir. (Tezcan, 2019:26)

Yonetimde bulunan insanlarin orgiitiin baglilig1 i¢in olusturduklar1 iklim,
orgiitlerin basarilarinda biiyiik rol oynamaktadir. Mesela, insanlar duymus
olduklar1 giivene karsilik ekstra bir ¢caba sergileyeceklerdir. Baglilik olusturmak
zaman alan ve zor bir sirectir, bu nedenle kendini buna adamis ydneticilerin
varhgmi gerektirir. (G. Cekmecelioglu, 2006:300) Orgiitsel baglilik igin;
yoneticilerin astlar1 ile iligkileri, calisma yontemleri, ¢alisma ortaminin sartlari,

arkadaslik iligkileri gibi faktorlere dikkat edilmesi gerekmektedir.

3. Orgiit Ikliminin Isletmeler Acisindan Onemi

Orgiit iklimi her kisi ve meslek grubu igin farklilik gdstermekte olup,

orgiitlerin dogru vizyon, siyaset ve yontemlerini belirlemeleri agisindan etkilidir.

Orgiit iklimi, calisanlarin moral ve motivasyonlarinin, &rgiite olan
bagliliklarinin artmasina sagladig1 katki ile is giiciinde sagladigi verimlilik ve
buna bagli olarak da orgiitiin verimliligini arttirarak, isletmenin performansinda

stirdiiriilebilir bir basar1 saglamaktadir. (Halis, Yasar Ugurlu, 2008: 115-116)



Orgiitiin verimli ve faal olmasi icin, calisanlar birbirleri ile ve yoneticileri

ile uyum igerisinde olmasini gerektirir (Isik, 2019:20)

Kisaca, olumlu bir 6rgiit ikliminin varligi, ayn1 zamanda basarili bir 6rgiitii

temsil etmesi ac¢isindan onemlidir.

C. Orgiit Ikliminin Boyutlari

Orgiit iklimi ifadesi, oldukca kapsamlidir ve bircok farkli arastirmaci bu
kapsamlar1 ¢esitli yonlerden incelemistir. Ozellikle giiven, moral, motivasyon,

sorumluluk, 6diil, ¢atisma vb. boyutlarda incelendigi belirlenmistir.

Orgiit iklimi boyutlari, 6rgiitiin iklimini &lgmek igin kullanilan bir &lcek
olarak goriiliir. Arastirmacilarin da Onemsedigi ve oOrgiit iklimini etkiledigi

diisiiniilen vasiflardir (Oge, 2001:134-135).

Siirekli bir gelisim ve yenilik igerisinde olan toplumsal diizen ile birlikte
belli amaclar1 olan orgiitlerde psikolojik, ekonomik ve sosyolojik a¢idan degisim
ve gelisim gereksinimi igerisindedir. Bu gereksinimlerini de orgiitiin kurulus
amacina uygun olarak; amag, siire¢, yapi, yonetim, sorumluluk vb. boyutlarinda

yapilan degisimler ile gerceklestirir (Ozdemir, Cemaloglu, 2017:273).

Orgiit ikliminin temel boyutlarini; amag¢ boyutu, ydnetim tarzi boyutu,
dayanisma ve arkadaslik boyutu, orgiitii benimseme boyutu, sorumluluk boyutu,
odiil boyutu, destek boyutu, yap1 boyutu, siire¢ boyutu ve ¢atisma boyutu ana
basliklar1 altinda ele alarak arastirdigimizda, asagida yer alan agiklamalara

ulagilmistir.

1. Ama¢ Boyutu

Toplumsal degerler ve Orgiit calisanlarinin degerleri ile orgiit gayesinin
uyumu Orgat ikliminin olumlu veya olumsuz yonde olusmasinda onemli bir
etkendir (Baskaya, 2014:62). Orgiitiin deger ve amaglarinin ¢alisanlarin norm ve
inanglarina uygun olmasi ve benimsenmesi oOrgiit iklimi boyutlarindandir

(Dénmez, Korkmaz, 2011:174).

Her Orgiitin bir varolus amaci oldugu gibi, her orgiit c¢alisaninin da

kendisine has sahsi bir amaci1 bulunur. Bu amaglar her ikisi i¢in de hem sonug



hem de ara¢ olabilmektedir. Calisan ve orgiit etkilesiminin boyutlar: ile orgiitiin

basaris1 ve verimliligi arasinda oldukca yakin bir iligki bulunmaktadir.

2. Yonetim Tarzi Boyutu

Orgiit yonetimindeki kisilerin, hal ve hareketleri karar mekanizmalar ile
birlikte calisanlarca idrak edilerek orgiit iklimine de tesir etmektedir (Kayar,

2015:10).

Orgiit destegi calisanlarin islerine ve drgiite olan bagliliklarinin yani sira is
doyumu ve basarisina da pozitif dogrultuda tesir etmektedir. Orgiit yonetimi
desteginde, c¢alisanlarin daima denetlenerek kendilerini baski altinda
hissetmelerine neden olmayacak sekilde 6zgiir olma olanagi taniyan, Orgiite
yonelik amaglari, plan ve programlar1 ¢alisanlar ile paylasan, alinan karalarda
calisanlarin da s6z sahibi olmalarin1 saglayan ve miikafat sistemini benimseyen
yoneticilerin etkin olmas1 énemlidir (Oztorun, 2018:28). Orgiit iklimini en fazla
etkileyen, orgiit ikimi boyutlarindan biri de yonetim tarzi boyutudur. Calisanlar
tarafindan direkt olarak algilanmakta olup, davranis ve calismalarim

etkilemektedir.

Yoneticilerin ne kadar kabiliyetli ve gilivenilir oldugunu gorebilmek igin;
calisanlarina yapilan vaatlerin gergeklestirilip ger¢eklestirmemesi, kurulan
iletisimin kalitesi, is dagiliminda saglanan adalet, kisaca c¢alisanlara karsi
sergilenen davraniglarini gézlemlemek gerekir (Akyol, 2010:6). Yonetim tarzi,
bir Orgiitiin aynas1 gibidir. Calisma ortamindaki giiven, saygi ve baglilik, orgiitiin
nasil yonetildigini de acgikca gostermektedir. Calisanlarina karsi giiven
saglayamayan yoOneticiler i¢in elbette giivenilir c¢alisanlara sahip olmalari
beklenemeyecektir. Sayginin korku ile beslendigi bir yOnetimde de oOrgiitsel

bagliliktan asla so6z edilemeyecektir.

3. Dayanisma ve Arkadashk Boyutu

Calisanlarin orgiit igerisinde veya orgiit disinda birbirleri ile olan sosyal
iligkilerini gelistirmeleri ve birbirlerine kars1 sagladiklar1 destek, 6rgiit ikliminin

pozitif olmasina katki saglamaktadir.

Orgiit c¢alisanlarimin is ortaminda sagladiklar1 arkadaslik ve dostluk

iligkilerini, is ortaminin disina da tasiyarak, acik iklim ortami saglamalar ile



Orgiit basarisina biiylik katk: sagladiklar ifade edilmistir. Arkadaslik iliskilerinin
gelistirildigi bir ortamda, c¢alisanlar arasinda saglanan yardimlagsma ve
dayanigsmada artacak, boylece birlik beraberlik duygusu icerisinde orgiitiin amag
ve hedeflerine el birligi ile daha kolay sekilde ulagsma imkani saglanacaktir (Giil,

2017:8)

Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin birbirleri ile ve yoneticiler ile olan iliskileri
orgiit iklimi algisina yon vermektedir. Calisanlarin ve yoneticilerin arkadaslik
iliskisi kurabildikleri, birbirlerine destek olabildikleri, samimi bir ¢alisma ortami

sicak ve giiclii bir orgiit iklimini temsil etmektedir (Demirbasg, 2017:23).

Basar1 diizeyi yiliksek olan orgiitlerde hem ¢alisanlar hem de ydneticiler
arasinda bir takim calismasi bulunur. Aralarinda olusan arkadaslik ve dostluk
duygular1 ile birbirlerine destek olarak daha verimli ¢alisirlar. Ayni1 zamanda
motivasyon oranlart da yiiksek olan calisanlarin Grgiitlerine kargi1 bagliliklar: da
yuksektir. Pozitif yonde bir Orgit iklimini belirten bu uyumlu tutum ve
davraniglar orgiitiin ekinligine ve verimliligine de yiiksek diizeyde etki ederek,

Orgiit basarisini saglar (Isik, 2019:20).

Yapilan tanimlamalardan da anlasildigi {izere, Orgiitin dayanigsma ve
arkadaslik boyutu; Orgiitin tamaminda goriilen birlik ve beraberligi ifade
etmektedir. Yani Orgiitte calisanlar arasindaki sicak iliskiler gelistirilmesi,
samimiyetin olmasi, birbirlerine ictenlikle yaklasimlar sergilemeleri, aralarindaki

dayanigma ve is birligine de yansimaktadir.

4. Orguti Benimseme Boyutu

Orgiitii benimseme boyutu; &rgiit ikliminin c¢alisanlar {izerinde biraktig
etkiye baghdir. Calisanlar tarafindan benimsenen bir 6rgiit ikliminde sorunlar en
az seviyede oldugu gibi, karsilasilan sorunlarin ¢éziimii de en hizli sekilde

¢Ozlime kavusturulmaktadir.

Calisanlarin Orgiitii benimsemeleri; motivasyon diizeyleri yiiksek, orgiitiin
amag ve hedefleri dogrultusunda hareket eden, 6rgiite kars1 inangli, istekli calisan

mutlu bireylerin oldugu bir ¢alisma ortami olusturur (Avci, 2016:36).
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Orguti benimseme boyutu; 6rgiit ikliminde pozitif bir ortam vyaratarak
calisanlarin orgiit iiyeliklerinin devamliligint korumak istemelerine neden olur

(Savaskan, 2019:27).

Orgiit ikliminin pozitif olmasi, ¢alisanlarin orgiitii benimsemelerine ve
calismalarindaki verimliligi arttirarak oOrgiit basarisina katki saglamaktadir.
Calisanlarin o6rgiiti benimsemeleri de orgiit ikliminin pozitif yonde olmasina

katki saglayarak Orgiit i¢in ayn1 dogrultuda basar1 sonuglar dogurur.

5. Sorumluluk Boyutu

Orgiit ikliminin sorumluluk boyutu; calisanlarin gerekli kosullarda inisiyatif
kullanabilmelerine, bagimsiz kararlar alabilmelerine olanak taniyarak yaptiklari

ise hakim olmalarini saglar.

Sorumluluk boyutu; orgiit tiyelerinin ¢alisma yasaminda belirlenen kurallara
uymasinin yani sira gerekli durumlarda karar alinirken kendi yetkisi ¢ercevesinde

inisiyatif kullanabilmesidir (Altinok, 2019:34).

Calisanlarin yaptiklar1 isin sorumlulugunun kendilerine ait oldugunun
bilinci igerisinde olmalar1 ve aldiklar1 kararlar1 da bu bilince gore kendi
denetimlerinden gecirerek sahsi yetkilerini kullanabilmeleri 6rgiit ikliminin
sorumluluk boyutunu olusturmaktadir (Kaya Tataroglu, 2017:14). Hatta
sorumluluk bilinci gelismis kisilerin yalnizca yaptiklari ise kars1 degil, kendi is

tanimlar1 disindaki islere de goniillii olarak destek sagladiklar1 goriiliir.

Orgiit yoneticilerinin yaptiklart islere yonelik verdikleri kararlarda
yetkilerini kullanarak ve sorumluluklarini iistelenerek hareket etmeleri, alinan
kararlarin denetimlerinde kolaylik saglayarak, olumlu bir 6rgiit iklimi olugsmasina
katki saglamaktadir (Demirbas, 2017:22). Giiglii ve pozitif bir orgiit iklimi
algisinin olusmasinda, list yonetim tarafindan yoneticilere taninan sorumluluk

Oonem tagimaktadir.

Calisanlar basar1 giidiisii ile hareket ederek; aldiklar1 gorevlerin
sorumlulugu ile birlikte sonuglarinin da kendilerine ait oldugunu bilmek isterler.
Bu nedenle sonuglar hakkinda geri bildirim yolu kendi basari oranlarinin
belirtilmesini beklerler. Bu durum ¢alisanlarin motivasyonu i¢in Onemlidir

(Savaskan, 2019:25).
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Sorumluluk sahibi olan g¢alisanlar; yaptiklart igin takibini biitiin asamalar
ile iistlenirler ve verdikleri tiim kararlarin sonuclarini kabullenirler. Bu agidan
calisanlara yaptiklar1 isle ilgili gerekli yetkileri taniyarak kisisel sorumluluk
hakki taniyan Orgiitler, Orgiitiin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesine katki

saglamis olurlar.

6. Odiil Boyutu

Odiil boyutu, isene karsi gerekli 6zeni gdsteren, gayretli ve basarili

calisanlarin miikafatlandirilmasini ifade eder.

Odiil boyutu, basarili ¢alismalarin  sonucu olan miikafatlandirilma
duygusudur. Cezalandirmanin yerine miikafatlandirmanin 6nemeni benimseyip,
yapilan isi takdir etme, c¢alisanlar arasinda adaletli davranarak terfi ve Ucret
dagilimini belirleme ydntemlerinin uygulanmasidir (Menemencioglu, 2018:90).
Ceza uygulamalarinin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar
ve inanglar1 eksiktir, bunun sonucunda calisanlar mutsuz ve performanslari da
disiiktiir. Calisanlarin emeklerinin karsiliksiz kalmadigi, adaletli bir yonetimin
oldugu, odiillendirme yonteminin kullanildig1 oOrgiitlerde ise; oOrgiite duyulan
inang ve giivenin yiiksekligine bagli olarak calisanlar mutludur ve yiiksek
motivasyona sahip olan calisanlarin performansi da artmaktadir (Oztorun,
2018:18). Odiil boyutu yalnizca ayricalikli bir ddiillendirmenin adaletli olmasi
demek degil, ayn1 zamanda c¢alisanlara taninan iicret, mesai vb. taninan tiim

haklarda adil davranilmasini da igerir.

Calisanlarin orgiit i¢in yapmis olduklar1 6zverili ¢alismalarinin sonucunda
elde edilen basarilara yonelik; Orgiit tarafindan maddi ve manevi olarak
miikafatlandirilmalari, Orgiitiin 6diil sistemini belirtir. Calisanlarin basar1 ve
performansina gore belirlenmeyen odiillendirmelerin  oldugu  Orgutlerde
calisanlarin performanst ve motivasyonlar1 diismektedir (Yiicel, 2014:17).
Isletmeler kalifiyeli c¢alisanlarim1 kaybetmemek igin; onlarin da isletmede
caligmaktan yana hosnut olmalarin1 saglamak, moral ve motivasyonlarini
yukseltmek, kendilerini gelistirebilmeleri i¢in tesvik etmek adina 6diillendirme
sistemini 6nemsemektedir (Kaya, Akyiiz, 2015:11). Orgitlerde uygulanan 6diil

sistemlerinde adil davranilmasinin, ¢aligsanlarin 6rgiit iklimini pozitif algilamalari
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uzerinde 6nemli bir etkisi bulunur. Adil olmadigina inandiklart bir 6diillendirme

sistemi caliganlar iizerinde pozitif degil, negatif bir etkiye neden olacaktir.

Tiirkiye’deki saygin sirketlerden biri olan Philips Morris/Sabanci,
sitelerinde; c¢alisma yasaminda {stiinliik saglayan kisi veya gruplarin
performanslarini takdir etmek amaciyla, ise yonelik katkilarin oranina gore farkl
odiillerin verildigi, 6diil programlar1 uyguladiklarindan bahsetmistir. Bu ddiillerin
bazilarinin kisilerin yillik T{cretleri {izerinden hesaplanan ylizdelik oranlar
uzerinden belirlenen ekonomik odiiller, bazilarinin ise maddi bir boyutu
bulunmayan tesekkiir igerikli odiiller oldugu, c¢ilinkii gayreti ve basariy1
odiillendirmeyi, takdiri ve tesekkiirii sirket olarak deger gordiiklerini ifade
etmislerdir. Ayn1 zamanda, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 122.
maddesine gore; calisma ve gayretin, kamu zararint miithim diizeyde azaltmanin,
sunulan hizmetlerde faaliyetlerin ve vasiflarin arttirilmasinda yarar saglayan
basar1 belgesi ya da en fazla belirlenen devlet memuru maasinin %200’{ine kadar

odiillendirme yapilabilecegi belirtilmistir. (Bulut, Cavus, 2015:593)

Bireylerin oOrgiit icin yapmis olduklart ozverili ¢alismalarin, yonetim
kadrosu tarafindan takdir edilmemesi, hatta gérmezden gelinmesi, kisinin yaptigi
isi onemsiz ve kendisini de degersiz gormesine neden olabilmektedir. Diger
yonden yapilan literatiir calismalari, kamu ve 06zel sektordeki kuruluslarin
yonetim konusundaki anlayislarina bakildiginda, o6dillendirmenin oldugu
orgiitlerde; calisanlarin hem motivasyonlarinin hem de performanslarinin daha
fazla arttig1 buna bagh olarak da orgiite yapmis olduklar1 katkilar sayesinde orgiit

basarisinin arttig1 belirtilmistir.

7. Destek Boyutu

Destek boyutunun kaynagini ve seviyesini calisanlarin birbirleri ile ve
yoneticileri ile olan iligkileri belirler. Calisanlarin kendilerini Orgiite ait
hissetmeleri saglanabilirse, oOrgiitiin calisanlarina gerekli destegi sunabildigi

distiniliir.

Calisanlarin orgiit icerisinde desteklenmeleri, yapilan yanlislar karsisinda
anlayis gosterilmesi kendilerini daha huzurlu ve emniyetli hissettirmektedir
(Tataroglu, 2017:15-16).
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Destekleyici boyuttaki orgiit ikliminde; sosyal g¢alisma ortaminin
bulundugu, yardimlagsma ve arkadas iliskilerinin gelismis oldugu, calisanlarin
kendilerini bagimsiz hissedebildikleri bir ortam hakimdir (Giin, 2016:22).
Destekleyici boyutun goriildiigli, pozitif bir alginin var oldugu o6rgiit ikliminin

olusmasi i¢in yoneticiler tarafindan uygulanan yonetim politikalar1 da etkilidir.

Bireysel bagimsizlik ve giiven duygusu, miinasebetlerin seffaf olmasi,
toplumsallik ve dayanisma gibi 6zellikler destekleyici iklimi ifade eder. Orgiitiin
calisanlarin1 desteklemesi ve bu destegin calisanlar tarafindan idrak edilmesi
neticesinde mesuliyetlerini en iyi sekilde iistlenerek, sahsi bir beklenti ya da
miikafat olmaksizin orgiitin misyonu ve problemleri ile ilgilenmeleri, 6rgte
yonelik yenilik cabalar1 igerisinde olmalar1 ydniinden olumlu bir iliski soz
konusudur. Calisanlarin tutumlarini tahmin edebilmek, 6rgiitiin destek seviyesinin
calisanlar tarafindan nasil algilandiginin bilinmesi tespit edici bir 06gedir.
Destekleyici iklimin, 6rgiit vatandasliginin meydana gelmesinde de etkili bir yani
vardir (Bilir, 2005:31). Orgiit tarafindan gerekli destegi gormedigi ve
gormeyeceginin diisiincesi igerisinde olan bir ¢alisan i¢in; en gerekli anlarda dahi
inisiyatif kullanma, ise dair yenilik ve yaraticilik olusturma istegi, kendi isinin

disinda goniillii olarak yardim saglamaktan s6z edilmez.

Calisanlarin is ortaminda kendilerine deger verildigini bilmeleri 6nemlidir.
Orgiit kiiltiiriine gére onceligi calisanlar olan orgiitlerde, orgiit iklimi kisilere
kendilerini degerli hissettirir. Kisilerin boyle bir 6rgiit iklimi icerisinde birbirleri
ile olan iletisimlerine de yansimaktadir. Kedini degerli hissetmeyen kisilerin
calisgma istegi bulunmaz ve bu durum is verimini de disiiriir (Ciiceloglu,
2017:34). Orgiit ¢alisanlari, ydneticilerinin kendilerine deger vermesini, gerekli
yardim ve destegi saglamalarini, iistlendikleri ise yonelik bilgi ve kabiliyetlerini
ilerletmelerini saglayacak kaliteli bir egitim imkani sunmalarini, 6rgiit i¢in alinan
kararlarda kendi fikirlerine de yer vermelerini ve calisanlar arasinda ayirim
yapilmaksizin herkesin esit haklara sahip oldugu bir 6rgiit ortaminin saglanmasini

istemektedir.
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8. Yap1 Boyutu

Orgiitiin yap1 boyutu, orgiitiin is ve islemlere dair tiim dizenlemelerini
aciklar. Yapr boyutu; Orgiitiin faaliyet alanina, kapasitesine gore degisiklik

gosterir.

Orgiitiin yap1 boyutu; drgiite dair sinirlamalar, diizenlemeler, yontemler ve
kurallar gibi, Orgilite dair her seyin ¢alisanlar tarafindan sorgulanmasidir
(Tataroglu, 2017:14) Orgiitiin yap1 boyutunda; gérev, konum, gérev basamaklari
ve anatomi gibi tanimlar yer almaktadir. Dinamik bir yapiya sahip olan ve aymi
zamanda bir iletisim ag1 gibi ¢alisan orgiitlerde karar siiregleri ¢ok onemlidir.
Orgut anatomisinin saglikli bir sekilde ¢alismasi verilen kararlarin dogrulugu ile

ayni orantilidir.

Orgiit icerisindeki her birim, drgiitiin bir pargasidir ve birimler arasindaki
bag da oldukca dnemlidir. Orgiit biiyiidiik¢e birimler arasinda uyum ve biitiinliik
saglamak zorlasir ve bu ylizden iyi bir koordinasyon gerekir (Baskaya, 2014:63).
Orgiitiin iletisim tiirii, orgiit iklimini sekillendiren bir faktdrdiir. Orgiitiin dikey
veya yatay bir iletisim tiirline sahip olmasi, Orgiit calisanlarinin tutumlarim
belirleyen bir faktordir (Kayar, 2015:10-11). Yatay iletisim tiirii; c¢alisanlarin
kendilerini daha iyi ifade edebildikleri, yonetimde s6z hakki taninan orgiit
tipleridir. Bu ylizden c¢alisanlar kendilerini bu iletisimin oldugu orgiitlerde daha

mutlu hissederler.

Orgiitiin ¢alisma kurallar1 ve ydntemleri hakkinda calisanlarda olusan
bireysel algilar orgiit ikliminin yap1 boyutunu ifade eder. Calisanlarda olusan bu
algilarin neticesinde de yOneticilerin Orgiite yonelik olumlu veya olumsuz
davraniglar1 olusur. Bu davranis sonuglari ise yoneticilerin iklim algilarinin

yonuna belirler,

9. Sure¢ Boyutu

Bir durum veya hadisenin sistemli bir sekilde bir amaca dogru gelisim
gostererek ilerlemesi bir siireci ifade etmektedir. Orgut icerisindeki yonetim
siireclerinde de Orgiitlin amagclar1 ve yoOnetimdeki gorev dagilimlar1 s6z
konusudur. Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda c¢alisanlarin yaraticiliklar1  ve
yenilikei fikirleri desteklenerek, belli agamalar ¢ergevesinde biitiin siirecler takip

edilmelidir (Baskaya, 2014:63).
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Yonetimin almis oldugu biitiin kararlarin istikameti Orgiitiin amaclari
dogrultusundadir. Orgiitiin misyonu ve vizyonuna uygun bir ¢alisma ortami icin
calisanlarin gorev dagilimlari, deneyimleri, performanslari, birbirleri ile olan
iligskileri ve gelecege yonelik planlarinin bu siire¢ igerisinde degerlendirilmesi

gerekmektedir.

10. Catisma Boyutu

Orgiitlerdeki catisma ortami, calisanlarin veya yoneticilerin herhangi bir
durumdan memnuniyetsizligi ile kendini gosterir ve c¢atismalarin ¢oziime

kavusturulmasinda yapilmasi gerekenler iizerinde durur.

Herhangi bir konuda calisanlar ile yoneticilerin ayni fikirde olmadiklari
durumlarda, degisik onerilerin kabul edildigi ya da geri ¢evrildigi ortamlar1 ifade
eden Orgiit boyutlarindan biri ¢catisma boyutudur. Catisma boyutunun, yoneticiler
ile c¢alisanlar1 arasinda wuzlasmaya varillamadigi zamanlarda yiikseldigi
goriilmiistiir. Catisma boyutunun biiylimeden, vaktinde ve kolay c¢oziilebildigi
ortamlarin oldugu orgiitlerde ise; basar1 seviyesinin ylikseldigi goézlemlenmistir
(Tataroglu, 2017:16). Hayatin igerisinde etkilesimin kag¢inilmaz olmasi,
dolayisiyla ¢atismanin da kaginilmaz olmasini saglamaktadir. Insan yasaminda
kisisel sevideki catigmanin, Orgiitlerin temel 6gesi olarak bulunan insanlardan
meydana gelmesi nedeniyle; Orgiitlerde c¢atismayr ortak bir faktdr olarak kabul

etmemizi saglar.

Catisma; hukuk, ekonomi, sosyoloji, antropoloji, psikoloji gibi birbirinden
bagimsiz bir¢ok bilim dalinin g¢aligma alanina dahil olan bir konudur. Bu
bakimdan pek c¢ok tanimi yer almaktadir. Catisma igin; ilkel, akli ve medeni
olmayan gibi negatif ifadeler ile yapilan tanimlar kullanilsa da ilerleme, akilci
diisiinme, yenilik ve degisimler icin taban olusturan yararli taraflar1 da olmaktadir
(Giirciioglu, Uyar, 2020:235-236). Orgiitlerde yasanan catismalar her ne kadar
istenmeyen bir durum olsa da kacinilmazdir. Ancak, farkli goriislerden
kaynaklanan catismalar1 avantaja ¢evirmek miimkiindiir. Bu yiizden ¢atismalarin

olusmasina neden olan konu ve ¢6ziim Onerileri 1yi degerlendirilmelidir.

Catisma ikliminin hakim oldugu orgiitlerde; Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
aykir1 davraniglar, ortam igerisinde gecimsizlik ve farkli uclarda fikir ayriliklar

goézlemlenir. Amac¢ ve hedeflerin ortak hale gelmesi, seferberlik ruhunun
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gelismesi gibi olumlu durumlarin yasanmasi halinde ¢atisma seviyesinin azaldigi
bir orgiit ortam1 olusur (Demirbas, 2017: 20). Catisma, yonetici davraniglarindan,
yonetim uygulamalarindan ya da orgiit ¢calisanlarinin kisilik yapilarinin birbirine

uygun olmamasindan kaynaklanabilmektedir.

Catismalarin ¢ok fazla oldugu bir calisma ortaminda yetersiz bir iklim
orgiitii olusur. Calisanlar arasinda giiclii baglarin olustugu, catismalarin az
miktarda gorildigii, kisa siirede uzlagsmaya varilan orgiitlerde ¢atismalar ¢ok
rahat bir sekilde atlatilabilir. Catismalarin iyi idare edildigi boyle oOrgiitlerde
calisanlarin iklim algilar1 da yiiksektir (Gayef, 2006:49). Orgiit ikliminde yasanan
catigsmalar kisilerin mutlu ya da mutsuz olmalarina, stres yasamalarina direk etki
etmektedir. Bunun sonucunda kisilerin calisma performanslari, hatta sosyal

yasantilar1 da etkilenmektedir.

D. Orgiit ikliminin Ozellikleri

Calisma ortaminda orgiit ikliminden s6z edilebilmesi i¢in birtakim 6gelerin

varligindan bahsedilmesi gerekir.

Ideal bir &rgiitten bahsetmek miimkiin olmasa bile, etkili bir 6rgiit iklimi

icin var olmas1 gereken bazi dzellikler su sekilde siralanabilir (Ozkanan, 2019:10)

e Orgutin biitiin asamalarinda giiven duygusu yer almalidir.

e Orgiit politikalar1, sézlii ya da sozsiiz olarak her basamaktaki ¢alisan
ile paylasilmali ve alinacak kararlarda c¢alisanlara da s6z hakki

taninmalidir.

e Orgiitiin tiim departmanlar1 koordinasyon igerisinde c¢alismali ve

calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskiler seffaf olmalidir.

e Orgutin  butin  personelleri, 6rgutin  ama¢ ve  hedefleri
benimseyerek; bu dogrultuda en verimli olabilecek sekilde hareket

etmelidir.

Orgiit ikliminin randimanini yiikseltmek igin otoriter ve kisitlayict bir
yaklasimdan kaginilmalidir. Odiillendirme sisteminin aktif olarak ve tiim

calisanlar ic¢in esit sekilde uygulanmasi da onemlidir. Morali yiliksek tutulan
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calisanlarin dzgiivenlerinin de gelismesi saglanmis olacaktir. Orgiitte yaratilan
birlik ve beraberlik duygulari, Orgiitin ama¢ ve hedeflerine daha kolay
ulasilmasin1  saglayacaktir (Sénmez, 2014:25-26). Orgit iklimi, bir 6rgitin
kimligini ifade eder. Orgiitii diger orgiitlerden ayiran, calisanlarin davranislarini

belirleyen Ozellikleri ifade eder.

Orgiit iklimini; bireysel, ¢evresel ve sonug olarak ii¢ degisken gruptan

olusur. Bu gruplar1 soyle agiklayabiliriz (Altinok, 2019:32-33):

e Bireysel acidan degiskenler: Calisanlarin kabiliyetleri ve
yetenekleri, alakalari, hayat1 algilama sekilleri, tutum ve davranislar

gibi bireylerin tipik karakteristik 6zelliklerini ifade eder.

e Cevresel acidan degiskenler: Orgiitin ekonomisi, sinirlari,

bliyiikliigii ve yapis1 gibi, dis etkenlere bagli hususlardir.

e Sonu¢ acisindan degiskenler: Basari, siireklilik, verimlilik, is
tatmini, gibi g¢evresel ve bireysel degiskenlerin birbirlerine tesir

etmesi ile meydana gelen degisken durumdur.

Yapilan arastirmalarda da agiklandig: {izere, orgiit ile kisilerin davranislari
birlikte degerlendirilmektedir. Calisanlarin tavir ve tutumlar i¢inde bulunduklar
orgiit iklimine gore degiskenlik gdstermektedir. Orgiitlerin kendi o6zelliklerine
gore; diizenleri, adetleri, yontem ve yonetim sekilleri bulunur. Bu nedenle de her

Orgiitiin kendine has bir iklim ortam1 mevcuttur.

E. Orgiit Ikliminin liskili Oldugu Temel Kavramlar

Orgiit iklimi kavrami, bircok kavram ile birlikte anilmaktadir ve bu
kavramlar birbirlerini tamamlar niteliktedir. Ancak bu kavramlarin kendilerine
0zgl anlamlar1 ve Ozellikleri de bulunmaktadir. Bahsedilen kavramlardan; is
tatmini, verimlilik, moral ve performans kavramlarinin orgiit iklimi ile olan

iligkileri yoniinden inceledigimizde asagida yer alan ¢alismalara ulasilmistir.

1. Orgiit Iklimi Ve Is Tatmini

Is tatmini ¢alisanlarin drgiit iklimine kars1 hislerini ifade eder. Is doyumu ve

motivasyonun saglanmasinda énemli bir etkendir.
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[s tatminin de &rgiit ikliminin hem pozitif hem de negatif tesiri vardir. Orgiit
iklimi negatif olan igyerlerinde, ¢alisanlarin ise gec gitmeleri, yeterince verimli
calismayip isi agirdan almalar1 gibi vaziyetler yasanabilir ve bu durum oOrgutin
rantabilitesini disiiriir (Gtul, 2017:20). Pozitif orgiit ikliminde ise is tatmini
fazladir, calisanlar sorumluluk sahibidir ve mesai saatlerine riayet etmekle

kalmaz, gerektiginde goniillii olarak mesai yaparlar.

Orgut ikliminde var olan denge ve esitlik is tatminini etkilemektedir.
Orgiitlerinde denge ve esitlik oldugu goren calisanlar i¢in is tatmin edicidir. Bu
durumun aksini diisiinen ¢alisanlar icin ise is tatmini yetersizdir. Is verenler
tarafindan calisanlara sunulan imkanlar da is tatminini etkilemektedir, ancak is
tatmini i¢in yeterli degildir. Calisanlarin sahsi 6zelliklerine gore de istekleri
farklilik icermektedir ve calisanin istekleri ile yapmis oldugu isin nitelikleri

oOrtiisiiyorsa is tatmini yiiksek oranda saglanmaktadir (Akgiindiiz, 2013:182).

Bir orgiitlin basarili olmast ve bu basariy1 koruyabilmesi i¢in; is tatminin de
de siirekliligi saglayabilmesi gereklidir. Yukarida yer alan tanimlardan
anlasilmaktadir ki, is tatmini hem kisisel oOzelliklere goére hem de zaman
igerisinde degiskenlik gostermektedir. Ancak yine de ¢aligma ortami (arkadaslik
iligkileri, kosullar, yonetici iligkileri vb.) ve saglanan imkanlar (terfi, maas,

sosyal haklar vb.) is tatminine etki eden 6nemli hususlardir.

Calisanlarin is kosullarina dayali olarak, ise karsi duyduklar1 pozitif ya da
negatif duygular1 agiklayan is tatmini; ayni zamanda saglanan kosullara karsi
olumlu bir tutum sergilenmesini ifade eder. Bu olumlu tutuma sahip olmay1
saglayan; kisinin is arkadaslarin1 sevmesi, emeginin karsiliina sahip olma
bilinci, igverenler tarafindan desteklenmesi, calisma ortamini sevmesi gibi
etkenlerdir. Calisanlarin calisma ortamina ve saglanan ¢alisma kosullarina karsi
olumsuz bir tutum icerisinde olmalari1 is tatminsizligini ifade etmektedir. Bir
kisinin ise girerken c¢alisma kosullar1 ve sahip olacaklara haklara iliskin
imzalanan is so6zlesmelerinin beraberinde, her ne kadar yazili s6zlesmelere konu
olmasa da hem c¢alisan hem de isveren tarafindan var olan psikolojik anlagmalar
s6z konusudur. Orgiitiin c¢alisanlarina sundugu olanaklar is tatminde belirleyici
olsa is tatminini garantilemek i¢in yeterli degildir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri
ve buna bagli olarak degisen beklentileri, is tatminini Orgiit agisindan daha

karmasik hale getirmektedir (Eginli, 2009:37-38). Is tatmini saglanan kisilerin,
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birbirleri ve yoneticiler ile olan iliskilerinin olumlu oldugu gdzlemlenmektedir. Is
tatmini ile saglanan olumlu iligkiler, performans ve motivasyon; kisisel basar1 ve

Orgiit basarisini beraberinde getirmektedir.

Calisanlarin i tatmini ayni1 ortami paylasan, ayni isi yapan kisilerin her
birine gore farklilik icermesinin yani sira; kisinin ¢alisma hayati igerisinde de
zamanla degiskenlik gdsterebilmektedir. Oncesinde tatmin edici bulunan davranis
veya konular zaman gectikce etkisini yitirebilecegi gibi hatta tam terzi yonde etki
ederek olumsuz duygular yaratarak is tatminsizligine yol acabilmektedir. Ise yeni
baslayan bir kisinin is tatmini ile yillardir ayn1 Orgiitte calisan bir kisinin is
tatmini birbirinden farklidir. Ise yeni baslayan bir kisi icin cazip gelen ve tatmin
saglayan is imkanlari, uzun zamandir ayni ise yapan kisileri artik tatmin
etmeyebilir (Sen, 2018:4). Is tatmininin siirekliligini saglamak icin, orgiitlerin
yenilik¢i yaklasimlar sergilemeleri, gerekli motivasyon ve destegi saglamalari
gerekmektedir. Bu yenilikler; egitim destegi, oOdiiller, yarigmalar, ikramiyeler
veya Orgiit icirisinde yapilan sosyal etkinlikler gibi farkli diizenlemeleri
kapsayabilir. Kisilerin tecriibeleri ve basarilarinin dikkate alinarak terfi etme

imkaninin saglanmasi da is tatmininin siirekliligi agisindan dnemli bir husustur.

Saglik bedensel acidan ne kadar énemli ise, calisanlar agisindan i tatmini
de sahsi ihtiyaglarini karsilamasi bakimindan 6nemlidir. Tipki tedavi siirecinde
oldugu gibi, is tatmininde de tam1 ve iyilestirme asamalar1 séz konusudur. Is
tatmini agisindan tani siireci; ¢alisanlarin yaptiklar1 ise karsi ne diisiindiikleri,
yani memnuniyet veya memnuniyetsizliklerini igerir. Iyilesme siirecinde ise;
calisanlarin islerine karsi olan fikirlerinin yoneticiler agisindan Orgiit basarisina

etkisi ve verimliligidir.
2. Orgut Iklimi ve Verimlilik

Verimlilik, rekabetin kag¢inilmaz oldugu piyasa kosullarinda orgiitler icin
hayati 6nem arz eden bir husustur. Uzun dénem siirdiiriilebilir bir drgiitiin varligi,
verimlilik konusunda gerekli basarinin saglanmasina baghidir. Verimlilik ile
saglanan basar1 yalnizca bireysel ya da oOrgiitsel acidan degil, ayni zamanda
toplumsal ve ulusal bakimdan ekonomik kalkinmaya etki etmesi agisindan 6nem

tasimaktadir.
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Orgiitsel gevre dort iklim tipi ile verimli bir 6rgiit meydana getirebilecek
niteliktedir. Ilki; nitelikli hedefleri olan bir drgiit ortaminda, kaliteye dayali bir
iklim s6z konusudur. Ikincisi; gurup ve kisilerin birlikte ¢alisabilmeleri, drgiit
ikliminin igbirlik¢i 6gesidir. Bu durumun ehemmiyeti; 6rgiit ¢alisanlarinin ortak
gayretlerinin, oOrgiit bakimindan deger olusturan gelismeler saglamasidir.
Ucglinciisii; orgiit iiyelerinin gayretleri her ne kadar kisa vadede verime neden
olmasa da yoneticiler tarafindan desteklendiklerini diistinmeleri; c¢alisanlar ve
yoneticiler arasinda giiven hissinin olugmasini saglar. Dordiincii ve son iklim
tipinde ise; kaliteli bir hizmet anlayisinin, verimlilik {izerinde olduk¢a miihim bir
etkisinin olmasidir (Halis, Ugurlu, 2008:116). Orgiit ikliminin verimliligi
arttiracak sekilde olusturulmasi, ayn1 zamanda calisanlarin memnuniyetlerinin
saglanmasi anlamina gelmektedir. Clinkii kalite, gliven, is birligi ve nitelikli bir

hizmet i¢in kisilerin orgiit iklimi algis1 dnemlidir.

Orgiit ikliminin verimlilige olan etkisine ydnelik yapilan cesitli arastirmalar
vardir. Yapilan degerlendirmeler neticesinde, liderlik bigimine dair olusturulan ve

asagida ifade edilen {i¢ farkli iklim tiirii gézlemlenmistir (Aksoy, 2006:50).

o Burokratik ve otoriter iklim o6zelliginde; resmi iletisim, kurallar,

diizen ve gorevlerin net bir sekilde tarifi yapilmistir.

e Demokratik ve dostca iklim oOzelliginde; samimi iligkiler,
yardimlagsma ve ekip duygusu, ortak kararlara yonelik iliskiler soz

konusudur.

e Ustiin ve degisik bir iklim ortam: yaratma oOzelliginde; kisi ve
guruplara dstin hedefler belirterek, kreatif ve vyeniliklerin

O0zendirilmesidir.

Yapilan bu c¢alismalarin degerlendirilmesi neticesinde; demokratik ve
dostca iklim o&zelligine sahip ortamlarda calisanlarin is tatminlerinin yiliksek
oldugu ve buna bagli olarak da Orgiitiin yeterli verimlilige sahip oldugu
belirlenmistir. Kisacasi; is tatmini acisindan elverisli bir Orgiit ortaminin is

verimliligini de arttirdig1 gozlemlenmistir.
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3. Orgut Iklimi ve Moral

Orgiit ikliminde moral seviyeleri yiiksek ¢alisanlarin olmasi, ¢alisanlarin is
tatminlerinin saglanmasi ile yakindan ilgilidir. Is tatmini saglanan bir orgiit
ikliminde calisanlarin moralleri yiiksektir. Calisanlarin moral seviyelerinin
yiiksek olmasi ile orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemeleri ve bu dogrultuda

daha fazla gayret gosterdikleri goralr.

Orgiit ikliminin en 6nemli unsurlarindan biri de moraldir. Orgiite ydnelik
davranis ve doyumu agiklayan sdylemlerdir. Orgiitiin farkli asamalarinda, moral
duzeyi de farklilasabilir. Calisanlarin isletmelerine ve yapmis olduklari islerine
kars1 duygu ve disiincelerini belirten heyecana bagli ve zihni bir ruh halidir.
Kisinin gilizel bir morale sahip olmasi yalnizca isini iyl yapmasina degil hem
orglt icerisinde hem de orgiit disinda iyi bir ortak ¢alismayi ve iyi bir yasami
miimkiin kilar (Oge, 2001:138). Orgiit ikliminin pozitif oldugu o&rgiitlerde,
calisanlar arasinda yasanan arkadashik iliskileri, dayanigsma, is birligi,
yoneticilerin destegi ve iyi bir iletisim, ¢alisma kosullarinin olumlu olmas1 gibi
bir¢ok etken calisanlarin moralinin yiiksek olmasina direkt olarak etki eder. Bu
olumlu ruh hali ise ¢alisanlarin performansina yansimaktadir. Hatta kisilerin tiim

yasamlar1 tizerinde de etkisi bulunmaktadir.

Moral, calisanlarin aktif ve arzulu bir sekilde ¢aligmalarini saglayan 6nemli
faktorlerdendir. Calisanin yaptigi isten doyum saglamasi, zevkle calismasi ve
olumlu bir ruh hali igerisinde olmasidir. Is tatmini ve moral birbirleri ile
iliskilidir. Is tatmini ve morali diisiik olan calisanlarda; isten usanma, kurallara
riayet etmeme, devamsizlik, gecikme, isten ¢ikma gibi tutumlarin sergilendigi

g6zlenir (Oflaz, 2018:26).

Kisilerin moralleri farkli zamanlarda farkli diizeylerde degiskenlik
gosterebilir. Kimi zaman morali diisiik olan kisiler, kimi zaman morali yiiksek
olabilmektedir. Calisanlarin yapmis olduklar1 isten sagladiklari doyuma ve
caligma ortamlarina karsi duyduklari memnuniyete gore moral seviyeleri de
degiskenlik gosterebilmektedir. Bu durum tutum ve davranislarina yansidigi gibi,
yapmis olduklar1 ise ve dolayisiyla da isletmenin ama¢ ve hedeflerine,

verimliligine etki etmektedir.
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4. Orgut Iklimi ve Performans

Performans, faal bir 6rgiit icin 6nemli bir husus olup, ¢alisanlarin ig tatmini,
orgiit kiltiirti ve orgilitsel saglik gibi hususlarda da doyum saglamasin1 onemser.
Orgiitiin fiziki ¢alisma kosullarinin ve psikolojik acidan ortaminin calisanlarin

performansini direkt olarak etkilemekte oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin performans degerlendirmelerine yonelik yapilan arastirma
caligmalarinda; isletmelerin teknolojileri, kendi biinyesi ve kapasitesi gibi
niteliklere yonelik oldugu, orgiit ikliminin ise performans iizerindeki etkilerinin
ise pek dikkate alinmadig1 gézlenmistir. Konu hakkinda yapilan ¢aligmalarin da
genellikle blyik endiistrilere yonelik oldugu ve orgiit ikliminin performans
tizerinde ne kadar etkili olduguna dair bilgilerin de yetersiz oldugu gorilmiistiir.
Orgiit ikliminin olumlu olmasi; c¢alisanlarin &rgiitsel baghiligini, ise dair
katkilarini, islerin daha basarili bir sekilde sonuglanmasini ve siirekliligi saglar
(Kiliger, 2018:61). Basarili bir orgiit performans: i¢in Oncelikle calisanlarin
performansi dikkate alinmalidir. Calisanlarin performansini arttiracak en 6nemli

unsurlardan biri de 6rgut iklimidir.

Orgiit faaliyetlerinin kilit noktasini calisanlar ve performanslari olusturur.
Bu degerlendirme neticesinde calisanlarin orgiit kiiltiirii, saglikli bir ¢alisma
ortami ve oOrgiit iklimi agisindan da memnuniyetleri dénemlidir. Orgiitiin hem
fiziksel hem de psikolojik cevre 6zellikleri ile is tatminini temin edebilen ve
calisanlarin  performanslarin1  yiikseltecek sekilde diizenlenmesi gerekir.
Calisanlar performansinin en 6nemli unsurlarini; 6rgiitsel giiven, orgiitsel destek,
orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel davraniglar yani Orgiit iklimi unsurlar
olusturur (Tutar, Altindz, 2010:204-205). Orgiit calisanlarmin tutum ve
davraniglarinin sekillenmesinde oOrgiit ikliminin O6nemli bir etkisi bulunur.
Calisanlar tarafindan benimsenen bir 6rgiit iklimi, ¢alisanlarin kendilerini orgiite
ait hissetmelerini saglayarak, orgiite karsi baglilik olusturur. Orgiite bagl bir
calisanin motivasyonu ve buna bagli olarak da performansi yliksektir. Yapilan
caligmalara gore de, negatif olarak nitelendirilen 6rgiit iklimlerinde c¢alisanlarin

performanslarinin diisiik oldugu belirtilmistir.
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111.ORGUT iKLIMININ TURLERI VE ORGUT IKLiMINI
ETKIiLEYEN FAKTORLER

A. Orgiit ikliminin Tiirleri

Orgiit ikimi i¢in yapilan tanimlar ve her bir insan icin érgiit ikliminin farl
algilanmasinin sonucunda farkli Orgiit tiirlerini tanimlanmistir. Cesitli orgiit
tiirlerinden biirokratik iklim, a¢ik iklim, kapali iklim, ilgili iklim, ilgisiz iklim
otonom iklim, destekleyici iklim, kontrollii iklim, yenilik¢i ve yaratici iklim ile
babaerkil iklim tanimlarina yonelik yapilan arastirmalar incelendiginde asagida

yer alan basliklar altindaki agiklamalara ulagiimistir.

1. Birokratik iklim

Cagdas toplumlarin hemen her alaninda hakim olan burokratik iklim,
genellikle kamu alaninda yaygin olmakla birlikte, endiistriyel alanda ki kamu
kuruluslarinda da aktif olarak yer almaktadir. Biirokratik yOnetim ikliminde
merkezilesme istegi bulunur. Mesuliyet ve yetki hiyerarsiye gore uygulanmakta
olup, hiyerarsi biiyiik énem arz etmektedir. Orgiit ¢alisanlarinin alinan kararlarda
s6z hakkir yoktur. Yaptiklar1 ise dair herhangi bir kontrol yetkileri olmadigindan,
i$ doyumu ve motivasyonlart minimum diizeydedir. Calisanlarin moral
seviyelerinin diisiik olmasindaki temel nedenler, bu iklim tipinde goriilen kontrol
mekanizmalar1 ve giictiir (Oztorun, 2018:22). Biirokratik iklimlerde arkadaslik

iligkileri ve iletisim de sinirli olup, iligskilerde resmiyet s6z konudur.

Biirokratik iklimlerde, gorev siralamasi ve tanimlar1 belirlenmistir. Kisiler
gorevlerini icra ederken, bu siralamayr dikkate alarak hareket etmek
durumundadir. Is ve isleyise yonelik her tiirlii konuda belirlenen siralamaya gore
ast ve st iligkileri takip edilir. Calisanlar her daim Orgiitin hedefleri
dogrultusunda hareket ederler. Bu sekilde verimli ve etkin bir ¢alisma ortami
saglayan orgiitlerde calisanlarin iizerinde baski her zaman vardir. Kisisel

ozgiirliik ve yaraticilik yapilan islere asla yansitilamaz. Kisiler i¢cin uygun ¢alisma
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ortami ve sartlar saglamak yerine, ¢alisma ortami ve sartlara uyum saglayan
calisanlar tercih edilir veya ¢alisanlarin mevcut ortam ve sartlara ayak uydurmasi

istenir.

2. Acik Iklim

Acik iklim tiiriinde insan iligkileri oldukca gelismistir. Calisanlar arasinda
birlik ve beraberlik duygular1 yiiksek diizeydedir. Yoneticilerin davraniglar
calisanlarini destekleyici yondedir. Orgiit politikalar1 ¢alisanlarin isteklerine karsi

duyarl olarak diizenlenir.

Acik iklim, calisanlarin oOrgiit icerisindeki seving ve rahatligin genel
goruniimiidiir. Caliganlar aras1 uyum, destek ve el birligi bulunur. Yoneticilerin
temel diisiincesinde yalnizca orgiit kazanimlar1 degil, ¢calisanlarin kazanimlar1 da
yer almaktadir. Orgiit ¢alisanlarinin yonetim ile olan iliskileri pozitif yondedir ve
buna bagl olarak da is doyumu fazladir (Giiney, 2017:19). Is doyumu saglanan

calisanlar, mutlu bireylerdir.

Acik Orgiit ikliminin hakim oldugu orgiitlerde kisiler arasi1 catisma
bulunmaz, istikrarl1 ve igten bir arkadaslik iliskisi bulunur. Is tatmini yiiksek olan
calisanlarin yonetim ile de aralarinda pozitif davraniglar ve belli bir diizen vardir.
Calisanlar genel itibariyle orgilitten ve orglitiin kendisine tanimladig1 vazifelerden
memnundur (Siirmeli, 2018:13). Acik orgiit iklimi i¢in belirtilen 6zellikler, bu
iklimi olumlu veya pozitif bir iklim olarak tanimlamamizda etkili ve dogru bir
ifadedir.

Agik iklimin oldugu orgiitlerde, yoneticiler calisanlar1 ile birlikte ortak
karar alma, miisamaha goOsterme ve tenkite acik bir egilimdedir. Calisanlarin
moral diuzeyleri yiksek olup, yoneticileri ile mutabakat igerisindedir (illeez,
2012:6). Acik iklim ile ilgili yapilan aciklamalardan anlasildig1 iizere; agik
iklimin hakim oldugu oOrgiitlerde calisanlarda arkadaslik iliskileri gelismis olup,
birlik ve beraberlik duygular1 hakimdir. Calisanlar yonetim tarafindan da
desteklendiginin bilinci ile herhangi bir konuda sikayet etmeyerek; sorunlar

karsisinda ¢oziimleyici yaklagsimlar sergiler ve yaptiklari islerden haz alir.
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3. Kapah Iklim

Kapali iklime sahip Orgiitler, calisanlarin istekleri veya amaglar1 ile
ilgilenmezler. Kisilerin sorunlar1 karsisinda duyarsiz s6z konusudur. Calisanlar
denetim altina tutularak, siirekli baskiya maruz kalir ve yoneticiler ile ¢alisanlar
arasinda emir komuta iliskisi vardir. Arkadaslik iligkileri de oldukga zayiftir ve

kisiler is tatmininden yoksun, mutsuz bireylerdir.

Kapal1 orgiit tiirtinde, acik iklimin tersine calisanlarin arkadaslik iliskileri
zayiftir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi davraniglari higbir tolerans icermez.
Calisanlarin moral seviyeleri diisiik, iletisimleri igtenlikten uzak, anlayisin ve
sosyal iligkilerin olmadigi bir iklim ortami s6z konusudur (Torumlu, 2016:24).
Boyle bir iklim ortamina maruz kalan bireyler, ¢alisma ortamlarini1 degistirme

arzusu igerisindedir. Bu ylizden isten ayrilmalar sik goriiliir.

Kapali iklimlerde; oOncelik c¢alisanlar degil, orgiitiin  verimliligidir.
Yoneticiler ¢alisanlara destek olmazlar ve talimat vererek iliski kurarlar. Tartisma
ve kavganin hakim oldugu orgiitte; ¢alisanlar ictenlikten uzak, moral, motivasyon
ve is doyumlar1 en az seviyedir. Bu nedenle; her ne kadar verime kars1 6énem olsa
da verimlilik azdir (Halis, Ugurlu, 2008: 107). Acik iklimin tersine, otoritenin,
ilgisizligin, kisitlamanin hékim oldugu bu orgiit ikliminde; samimiyet,
yardimlasma, desteklenme, iletisim becerilerinden s6z etmek miimkiin degildir.
Yonetim ve calisanlar is ve isleyise dair konularda da birbirlerinden kopuktur ve
gereksiz rutin iglerle mesgul olurlar. Calisanlarin ¢ogunlugunda imkan dahilinde

igen ayrilma istegi bulunur.
4, Tlgili Tklim

Bu iklim tipinde, calisanlarin ihtiyaglar1 ve gelisimlerine ¢ok az Onem
verilir. Yoneticiler otoriter ve sert bir tutum sergiler, ¢alisanlar ve yOneticiler
arasinda emir ve komuta iliskisi hakimdir. Calisanlarin birbirlerine karsi
destekleri ve saygilar1 tamdir ve kendi islerini profesyonelce yiiriitiirler.
Yaptiklar1 isten zevk duyarlar ve oOrgiitleri ile de onur duyarlar. Calisanlar
birbirlerine sadece mesleki agidan saygi duymazlar, ayn1 zamanda birbirlerini
ictenlikle ve dostca severler. Kendi kendilerine 6grenme ve Ogretme gorevini

tistlenmislerdir. Yoneticilerin yonetimdeki zayif etkilerine karsin calisanlar

islerini benimseyerek yerine getirirler, gereken ilgi ve destegi gosterirler
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(Demirbag, 2017:26). Boyle bir iklim tipinde, Orgiitin basaris1 ve
siirdiiriilebilirligi tamamen ¢alisanlarin 6zverisine bagli olarak yiiriimektedir.
Calisanlarin birbirlerine kars1 olan tutum ve davranislarindaki uyum ve arkadaslik

iliskileri de islerin eksiksiz ve zamaninda yerine getirilmesinde etkilidir.
5. Tigisiz Tklim

Ilgili iklim, ilgisiz iklimin tam anlamiyla karsiti bir iklim tipidir.
Yoneticilerin liderlik ettigi, destek sagladigi ve ilgili olduklar1 bir iklimdir.
Calisanlara is tecriibeleri konusunda bagimsiz davranma hakkini tanir. Calisanlar
ise yoneticilerin yetkilerini gérmezden gelerek hareket eder ve sorumsuzca
davranirlar. Yoneticilerini sevmezler ve liderligini kabul etmek istemezler, ayni
zamanda birbirlerini de sevmez, samimi iliskilerden uzak durur, gerekli saygiy1
gostermezler. Yoneticilerinin esnek ve destekleyici, hosgoriilii davranislarina
karsin; calisanlar boliicii, aykiri, memnuniyetsiz bir tutum sergilerler (Demirbas,
2017:26). Boyle bir iklim tipinde calisanlar1 motive etmek ¢ok zordur. Orgiitiin
verimliligini arttirmak ic¢in ¢alisanlarin siirekli denetim altinda tutulmasi ve

gerekirse c¢esitli yaptirimlarin uygulanmasi gerekir. Yoneticilerin yaraticilik ve

tesvik edici yondeki ¢aligmalar1 bu 6rgiit tipinde etkili olmamaktadir.

6. Otonom iklim

Otonom iklim tipinde, denetimi eksik etmeden bir esneklik saglanir,
merkezinde sorumluluk ve vazife vardir. Acik iklim tipine gore, calisanlarin

moral seviyeleri daha diisiiktir.

Otonom iklimler, yoneticilerin ¢alisanlara inisiyatif kullanma ve kendilerini
idare etmeleri konusunda rahat bir ortam sundugu, calisanlarin is diinyalarini
denetleme imkani buldugu ve nitekim Orgiitiin problemlerinin asilarak; Orgiitiin
amag ve hedefleri dogrultusunda gerekli istegin mevcut oldugu orgiitlerdir (Tutar,
Altindz, 2010:200). Bu iklim tipinde eger calisanlarin ama¢ ve hedefleri ile
orgiitiin amag ve hedefleri ayn1 dogrultuda olursa, orgiitiin basaris1 yliksek oranda

saglanmis olur.

Bu iklim tiiriinde, ¢alisanlar calisma c¢evrelerini denetleme, kendi yetki,
sorumluluk ve hiikiimlerine sahip olma haklarina sahiptirler. YOneticileri

tarafindan kendilerine saglanan bu rahat ve esnek calisma kosullarinda;
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calisanlarin orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda, dayanigsma icerisinde
hareket ettikleri gozlemlenir (Avci, 2016:32). Otonom iklim ile ilgili yapilan
aciklamalara gore; bu iklim tipinde ydneticilerin ¢alisanlara tam bir 6zgiirliik ya
da kisitlama olmadan, denetimi elde tutarak bir esneklik tanidiklar1 goriiliir. Agik
iklim tlirine gore calisanlarin moral seviyeleri daha disiiktiir. Arkadaslik
iliskileri de tipki yonetim tarzinda oldugu gibi kisith iligkiler barindirir.
Calisanlarin birbirleri ile ilgileri, dayanigsmalari ve samimiyetleri ¢ok azdir.
Yoneticiler ile aralarinda emir komuta iliskileri s6z konusu olsa da vazifelerini

yerine getirmekten kaginmaz ve bu konuda mesuliyetli davranirlar.

7. Destekleyici Tklim

Destekleyici iklim; sahsi hiirriyet ve cesaret, sosyallik, dayanisma,
dayanisma ve arkadaslik gibi 6zellikler igerir. Orgiitiin gayreti; ¢alisanlarina karsi
yonetim tarafindan verilen destek iizerinedir. Calisanlarca idrak edilen orgut
destegi dogrultusunda; c¢alisanlarin sahsi menfaatleri olmaksizin, gdrev bilinci
igerisinde oOrgiitlin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesi saglanmis
olmaktadir (Ozkul, 2013:15). Bu iklimde, orgiitiin kendilerine karsi olan iyi
niyetli yaklagimina karsilik, calisanlarda da mesuliyet bilinci gelisir ve Orgiite

katki saglayabilmek i¢in gayret daha fazla gosterirler.

Destekleyici iklimlerde, ¢alisanlarin fikirlerine ve hislerine 6nem verilir.
Orgiit calisanlar1 kendilerine gdsterilen destege karsisinda mesuliyet suuru ile
hareket ederler. Orgiitin hedefleri dogrultusunda herhangi bir karsilik
beklemeksizin gayret gosterir, karsilagilan problemleri de kendi problemleri gibi
gorerek ¢oziim odakli davranirlar. Orgiit ortaminda; arkadaslik, dayanisma,
itimat, sahsi hiirriyet ve acik iletisim bulunur (Oztorun, 2018:23). Orgiitiin
calisanlarina kars1 sergiledigi destek davranisi, 6rgiit basarini saglayan en biiyiik

etkenlerden biridir.

Yapilan tanimlardan anlasildigi iizere; ¢alisanlar yonetimden aldiklar:
destek sayesinde rahat harcket edebilmekte, bu durum orgiit igerisinde yasanan
arkadaslik iliskilerini gelistirmekte, yardimlagsmay1 saglamakta, calisanlarin
orgiitiin  ¢ikarlart dogrultusunda inisiyatif kullanmalarini, sorunlar karsisinda
¢Oziimleyici olmalarin1 ve sorumluluk bilinci icerisinde daha yuksek performans

sergilemelerini saglamaktadir.
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8. Kontrolli iklim

Kontrollii iklimin merkezinde goérev vardir. Ast ve {ist iligkileri emire
dayalidir. Calisanlar arasinda dayanisma, dostluk ve iliski bulunmaz, ayrica
calisanlarin motivasyonu diistiktiir (Papila, 2019:12). Calisanlarin yalnizca gorev
odakli c¢aligmalar1 onlar1 sosyallesmekten, arkadaslik iliskilerinden, is
tatmininden ve sahsi menfaatlerinden tamamen alikoymaktadir. Orgiitiin tiim

kurallar1 yogun bir biirokrasi ortaminda itirazsiz uygulanmaktadir.

Bu orgiit ikliminde; yoneticiler baskin ve emir veren konumdadir. Calisma
ortami yalnizca vazife odaklidir, calisanlar arkadaslik iliskilerini is disinda
stirdiirmezler. A¢ik ve bagimsiz orgiit ikliminde goriilen moral ve ¢aligma istegi
ayni oranda goriilmez, bu oOrgiit ikliminde daha az seviyede goriilmektedir
(Siirmeli, 2018:14). Orgiit ikimi anlayislar1 gdrev basarisina yonelik olan
calisanlar i¢in ydnetimin baskist ve denetimci olmasi rahatsiz edici bir unsur
olarak gorulmemektedir. Kisiler kendi is tatminlerini degil, sergiledikleri

performans sonucu kazandiklar1 basariyr onemserler.

9. Yenilikci ve Yaratici Iklim

Yenilik ve yaraticilik anlayisi, yalnizca sahsi alanlarimizda yer verdigimiz
bir anlayis olarak bireysel gelisime etki emekle kalmayip, oOrgiitlerde de
uygulandiginda hem c¢alisanlarin bireysel gelisimleri hem de orgiitiin gelisim ve

basarisina etki etmektedir.

Yenilik¢i iklim; inisiyatif kullanmada ve veriye ulasmada hiir bir sekilde
hareket edebilme, diislinceler i¢in destek olusturma, Orgiitiin misyonuna ve
vizyonuna baglilik, ortak vazife bilinci, bilgi, fikir ve tecriibelerde ¢ogunlugu
dikkate alma, ayni zamanda fikirlerde yenilige a¢ik olma gibi hususlarn
icermektedir. Yaratici iklimler; miitesebbis, faal, ¢aba gosteren, hedefe yonelik,
tehlikeyi gdze alabilen ve dominant olarak ifade edilir. Orgiitte alinan kararlar
ekip iletisimi ile ortak paylasimlar sonucu alinir (Torumlu, 2016:24). Bu iklim
ortaminda c¢alisan bireyler, baski altinda olmadiklar1 i¢in yaraticiliklar1 daha fazla
gelisir. Yaraticiklar1 sayesinde de yapmis olduklari islerde yenilikler gostererek

daima bir gelisim igerisinde olurlar.

Yenilik¢i Orglt ikliminin hakim oldugu iklimlerde, insan kaynaklar1 ile

ilgili ¢caligmalarinda; yenilik¢i bir anlayis ile yiiriitiilmesine yonelik girisimlerin
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oldugu gorilmistiir. Yenilik¢i orgilitler; yatay iletisim olanaklarina sahip, is
taniminda yer alan ¢alisanlarin yardimlagmalarini saglayabilmek icin is hatlarini
azaltan dogal yonetim tabiatina sahiptir. Bu anlayis itibariye; orgiit ikliminde
goriilen hedefe yonelik ve yaratict ¢alismalar sayesinde ekip ruhu gelismistir
(Menemencioglu, 2018:98). Bu orgiit ikliminde c¢alisanlar arasinda rekabet
saglanir, yeni diisiincelerin gelisiminde inisiyatif hakki taninir. Orgiit atmosferi
hedefe yonelik, ¢aba sarf edilen, tehlikeleri géze alabilen bir yapidadir. Orgiitler
her ne kadar yenilik ve yaraticiligi uygulayabilseler de, stratejik bir gi¢ elde

edebilmeleri icin yenilik ve yaraticilikta siirekliligi saglamalar1 gerekir.

10.  Babaerkil iklim

Bu iklim tipinde 6n planda yoneticiler yer alir. Yoneticiler ¢alisanlar ile
sosyal iligkiler kurmak isterken ayni zamanda her konuda denetim kurmak ister.
Bu iki yaklagimlarinda da pek basar1 saglayamazlar. Calisanlar arasinda da

yeterince uyum yoktur.

Babaerkil iklimlerde; yoneticiler her tirli konuda kendilerini mesuliyetli
gorirler ve bu nedenle her zaman, her yerde olarak tim olup bitenleri takip etmek
ve denetlemek ihtiyaci hissederler. Yoneticiler bu denetleme ihtiyacimi
duymalarina ragmen; ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarinin giderilmesini de dnemser,
fakat bu babacan davranisin calisanlarca icten oldugu diisiiniilmez. Calisanlar
uyumsuz davranislar sergiler ve arkadashik iliskileri de dustiktiir (Kiliger,
2018:32). Bu iklim tipinde; yoneticilerin hem ¢alisanlarin sosyal gereksinimlerini
saglama hem de her konuda denetimi saglama cabalar1 basarisizdir. Davranislari
calisanlar tlizerinde samimi bir etki birakmaz ve c¢alisanlarin is tatminleri

dustiktir.

B. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktorler

Batlis orgiit ikliminin; kompleks bir siiregten olusan ¢ok nitelikli bir
uygulama oldugunu ve c¢alisanlarin Orgiit atmosferine dair diisiincelerini
etkiledigini  belirtmis olup, oOrgiit ikliminin yonetim ve c¢alisanlarin
davraniglarindan meydana geldigini, ¢alisma ortami lizerinde olusan algi ve
diisiinceden etkilenerek orgiit calismalarina yon verdigi ifade etmistir. Yapilan bu

aciklamadan yola ¢ikarak; orgiit iklimine etki eden unsurlarin ¢ok oldugu ve

31



hepsinin ayr1 olarak ele alinmasi gerektigi kanaatine varilmistir (Giin, 2016:24-
25). Orgiit iklimini etkileyen faktdrleri dogru sekilde tespit edebilmek igin, orgiit

ikliminin iyi analiz edilmesi oldukca 6nemlidir.

Orgut iklimini etkileyen faktorler arasinda; yonetim tarzi, isin yapisi,
yonetimsel degerler, ekonomik degerler, 6diil sistemi, orgiitsel kurallar, orgiitsel
iletisim, oOrgilitsel yapi, Orgiitsel amag¢ ve hedefler ile ¢alisanlarin bireysel
Ozellikleri gibi faktorler etkilidir. Bu faktorleri ana basliklar altinda ayr1 ayri ele

alip inceledigimizde asagida yer alan agiklamalara ulagiimistir.

1. YOnetim Tarz1

Yonetim tarzi, ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi bakimindan oldukga
onemlidir. Calisanlara taninan inisiyatif kullanma, alinan kararlarda s6z hakki
tanima, sorumluluk iistlenmeleri hususunda tesvik edilmeleri, yoOneticilerin
anlayish ve destekleyici yaklasimlari, ¢calisanlarin hem ydneticilere olan giivenini

hem de is tatminini saglar.

Yo6netim tarzinin ¢alisanlarin 6rgiit degerlerini sekli agidan ve somut olarak
degerlendirmesi, istirakleri hususunda tesir etmektedir. Yonetim degerleri
calismalar etkileyen hiikiimler ile 6rgiit ikliminde belli bir etkiye sahiptir (Papila,
2019:12). Calisanlar iizerinde olumlu bir yOnetim tarzi algisina sahip olan
Orgiitler, calisanlar ile daima iyi bir iletisim kurar ve karsilasilan sorunlarda

calisanlarin destegini goriir.

Yonetimde uygulanan; liderlik tarzi, ¢alisanlarin fikirlerine verilen 6nem,
alinan kararlarda taninan s6z hakki, yaraticilik ve gelisime verilen destekler orgiit
iklimini etkilemektedir. Orgutlerde uygulanan hilkmedici ya da demokratik, resmi
ya da gayri resmi, verimlilik ya da calisan odakli uygulamalarin hepsi Orgiit
ikliminin meydana getirdigi gibi Orgiitiin nasil algilandigina dair de bir etki
olusturmaktadir (Oztorun, 2018:16). Orgiit ikliminin sekillenmesine etki eden
yonetim tarzi, ¢alisanlarin hem kendi aralarinda hem de 6rgiit ile olan iliskilerine

de yon vermektedir.

Modern oOrgiitsel davranisglar; yeni olanaklara sahip olmak ve firsat yaratmak
igin, rakiplerinden farkli olarak insan kaynaklarinda yaraticilik ve yenililerden

yaralanan, orgiliti benimseyen ve yonetime katki saglayan bir orgiit yonetimini
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tercih ederler (Senturan, 2014:4). Ciinkii yonetim tarzi, orgiit iklimini dogrudan

etkileyerek aslinda orgiitiin kaderini de kismen belirleyen 6nemli bir husustur.

Yapilan agiklamalarda goriildiigii lizere; yOnetim tarzi orgiit degerlerine

yon vererek, calisanlarda olusturdugu algi ile orgiit iklimini etkilemektedir.

2. Isin Yapisi

Yapilan islerin farkliliklar1 ve ¢esitli endiistrilerin varlig1 orgiit ikliminin

nasil sekillenecegini belirler.

Orgiit iklimleri, yapilan isin niteligine gore farklilik kazanmaktadir. Ziraat
toplumlarinin veya endiistriyel toplumlarin hakim oldugu Orgiitler ayn1 orgiit
iklimine sahip degildir. Gazete ya da dergi gibi yayinlarin siire kisitlamalar1 ve
yasaklar gibi hususlar nedeniyle; bir kitap yayin evinin orgiit iklimi ile aym
degildir (Ozdemir, 2006:17). Orgiit iklimlerinin isin yapisina gore de
sekillendiginin bilinmesi nedeniyle, calisanlarin da isin yapisina uygun niteliklere

sahip olarak tercih edilmesi, orgiit ikliminde tutarli ve olumlu bir durum sergiler.

Yapilan bu agiklamadan da anlasildigr gibi yapilan isin yapis1 orgiit iklimini
dogrudan etkilemektedir. Bir eglence sektorii, kamu sektdrii veya esya sektdriiniin
calisma ortami elbette ayn1 olmayacaktir. Yonetim sekillerinden baslamak iizere,
yapilan igin tatminine kadar farkliliklara neden olan is yapisi, orgiit iklimlerini

Ozelliklerine gore sekillendirmektedir.

3. Ydnetimsel Degerler

Yonetimsel degerler, orgiit degerlerinde onaylanan veya onaylanmayan
hususlar bakimindan; c¢alisanlarin duygu ve diisiinceleri iizerinde bir algi
olusturarak &rgiit iklimine etki eder. Orgiitiin karar verme sistemi iizerinde tesitli
bir 6gedir (Avei, 2016:40). Yonetimsel degerlerin kararlar lizerindeki etkisi ve bu
etkinin caligsanlarin {izerinde birakmis oldugu algi sonucunda; orgiit ikliminin

resmi ya da gayri resmi, otokratik ya da demokratik bir yap1 kazanmasinda

etkilidir.

4. Ekonomik Degerler

Ekonomik degerlere bagli olarak, orgiitiin basar1 sagladigr durumlarda

yoneticiler risk almaktan c¢ekinmez, daha cesaretli ve girisimci davranirlar.
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Biit¢enin sikintiya diisme riski s6z konusunda oldugunda ise, daha tutucu kararlar
alarak tutumlu davraniglar sergilemek durumundadir (Arik, 2016:24-25). Bu
durumda calisanlarin yenilik ve yaraticiliklar ile gelisme olanaklarini saglamak
adina verilen egitimler ve olanaklar da orgiitiin ekonomik degerlerine bagl olarak

yoneticiler tarafindan desteklenir veya bu desteklerden kacinilir.

5. Odul Sistemi

Odiil, calisanlarin gayretlerinin karsiliksiz olmadigini, takdir edildigini

bilmeleri ve bu sayede onlar1 motive olmalarini saglayan bir husustur.

Odiillendirmeler, c¢alisanlar i¢in hem mutluluk kaynagi hem de
motivasyonlarini yiikselten bir aractir. Calisanlarin iicret, ikramiye veya pirim
gibi maddi boyutu olan, ya da terfi, takdir belgesi gibi 6z sayginligini arttirici ve
basarisin1 goriinlir kilan odiiller almalar1 kendilerini iyi hissettirmektedir.
Orgiitlerin bugiinkii sorunlarindan biri olan basarili personelin motivasyonunu
arttirma ve elinde tutma agisindan da d&diillendirme sisteminin uygulanmasi
etkilidir (Tataroglu, 2017:21-22). Odillendirme sistemini uygulayan orgiitlerde,

calisanlarin daha istekli ve verimli calistig1 gézlemlenebilmektedir.

Yapilan odillendirmelerin olumlu etkilerini gérmek igin, ddullendirmelerin
zamaninda ve adaletli yapilmasi gerekmektedir. Hakkaniyet icermeyen veya
calisanlar tarafindan objektif oldugu diisiiniilmeyen oOdiillendirmeler, 6diil alan

calisan disindaki ¢alisanlart mutsuz eder ve motivasyonlarini diigtiriir.

6. Orgitsel Kurallar

Orgiitsel kurallar ile, calisanlarin Orgiit igerisinde nasil davranmalar
gerektigi konusundaki durumlar belirtilir. Bu kurallar, calisanlarin gorevleri
siiresince tespit edilen problemler veya tavirlara yonelik olarak, diizeltilmesi ya
da gelistirilmesi amaciyla diizenlenmistir (Ozkul, 2013:19). Orgiitsel kurallar
bazen yazili, bazen de sadece sdzlii olabilmektedir. Orgiitiin tiim c¢alisanlari
tarafindan anlasilir ve calisanlarin drgiit igerisindeki tutumlarini etkiler. Orgiitler
kurallarin1 belirlerken; ahlaki degerlerden, geleneklerden ve genel toplumsal

kurallardan da esinlenmektedir.

34



7. Orgiitsel Tletisim

Iletisim, insan yasaminin tamaminda yer alan ve tiim insanlar icin 6nem arz

eden bir husustur.

Iletisim; bir vasita araciligiyla verilerin, fikir ve duygularin, kanaat ve
davraniglarin; toplumlar arasinda, topluluklar arasinda, kisiler arasinda veya her
birinin birbirleri arasinda karsilikli olarak aktarilmasi siirecini ifade eder.
Insanlarin birbirleri ve orgiitleri ile olan iliskileri, birbirlerini tanimalar1 ve
anlamalari, islerin daha 1iyi, daha pratik yiritilmesi, sorunlarin kolayca
coziilebilmesi icin saglik bir iletisimin olmasi1 gerekir (Giiney, 2017: 15, 211).
Iletisim sosyal hayatin varligi icin tiim bireylerin dahil oldugu &nemli bir

husustur.

Orgut iklimini etkileyen ve orgiite yarar saglayan unsurlardan biri de
orgiitsel iletisimdir. Orgiitsel iletisimin faydalarini su sekilde siralayabiliriz (Giin,

2016:31-32).
e Karar almada yonetimi gerekli olan bilgiye ulastirir.

e Yonetimin aldigi kararlarin ¢aligsanlarca gayeye uygun bigimde idrak

edilmesi ve uygulamaya koyulmasinda yardimeci1 olur.
e (Calisanlarin orgiite olan bagliliklarini pekistirir.
e Calisanlarin performans seviyelerini yiikseltir.
e Calisanlarin yardimlagma duygularini gelistirir.

e Orgiit ikliminde olas1 kavga, tartisma veya baskiy1 onleyici bir

yaklasim saglar.

e Orgiit eylemlerinde dayanismayi saglar saglar ve bdylece orgiite

istikrarli bir devamlilik kazandirir.
e Giiven sahas1 saglayarak degisime kars1 direnci azaltir.
e Hata oranini diisiirerek, maliyetleri azaltir.
e Orgit faaliyetlerini ve kazancini arttirir.
Orgiit iletisiminin iki yiizii vardir. Kisinin i¢c diinyasina ait ve sadece

kendisinin bildigi “can” ile dis diinya ile paylasilan diger insanlara gosterilen
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“sosyal yiiz”. Kisinin baskalarina gdsterdigi sosyal ylizii ile can ayni ise, kisinin
stresi azdir ancak, gosterilen kisinin gosterdigi gercek ile kendi igiresinde
yasattig1 gercekler celistiginde, kisinin hayatindaki stres de fazladir (Ciiceloglu,
2002:34). iletisim kisiye kendisini degerli ya da degersiz hissettirmesi yoniinden
biiyiik 6nem tasir. Orgiit igerisinde dogru iletisim sekli kuruldugunda hem

yoneticiler hem de ¢alisanlar daha verimli sonuglar elde ederler.

8. Orgltsel Yap

Orgiitsel yapinin bulundugu isletmelerde &nemli olan, miikkemmellik ve

kalitedir. Caligsanlarin tutumlar: 6rgiit yapisina gore biitiinlesmektedir.

Orgiitsel yapi, yapilan tiim islerin ve yapilma bigimlerinin belirli bir tanima
gore olusturulmasidir. Is iliskilerinin ve asamalarinin nasil olacaginin 6nceden
sekillendirildigi resmi bir yapiy1 ifade eder (Kogel, 2015:209). Orgiitiin hiyerarsik

olarak bir semasinin olusturulmasi da orgiit yapisini 6zetle agiklamis olmaktadir.

Orgiitsel yapi, sekli 6zellige sahip veya sekli 6zellige sahip olmayan olarak
iki farkli bi¢imde tanimlanir. Sekli Orgiit yapisi; karar diizeneklerini, talimatlari,
kumanda sistemini, Orgiit semasin1 ve bunlarin aralarindaki iletisimi tanimlar.
Sekli olamayan orgiit yapisinda ise; Orgiit liyelerinin ortak alakalari sonucunda
birlikte sosyal iliskiler gelistirerek olusturduklar1 orgiitsel yapiyr ifade eder
(Yilmaz, 2019:12). Orgiitlerin hedeflenen basariya ulasmalarmi kolaylastirmak
i¢in, Orgiit yapilarin1 degisime agik olmasini saglamalar1 gereklidir. Biirokratik
kurallarin kat1 bir sekilde uygulandigi orgiit yapilarinda hizli karar almak,

inisiyatif kullanmak gibi haklardan mahrum kalinmasi is akisini yavaslatacaktir.

9. Orgutsel Amagc ve Hedefler

Orgiitiin, ama¢ ve hedeflerinin belirgin ve anlasilir olarak calisanlar ile
paylasilmas1t ve c¢alisanlar tarafindan bu ama¢ ve hedeflerin benimsenmesi,

calisanlarin motivasyonunu ve performansini olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel amag ve hedefler, genel amag ve hedefler ile 6zel amag ve hedefler
olmak iizere ikiye ayrilir. Genel amag¢ ve hedefler orgiitiin sekline gore farklilik
gosterir. Kamu kuruluslarinda topluma hizmet genel amag ve hedeftir ancak, 6zel
kuruluslarda oncelik kar saglamaktir. Ozel amag¢ ve hedefler ise, orgiitii genel

amagclarma gotiirecek olan araci ¢alismalardir (Ozdemir, 2006:17). Orgiitiin amag
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ve hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan kabul gorecek sekilde, ¢alisanlarin duygu ve

diisiincelerine 6nem verilmesi onemlidir.

Orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin c¢alisanlarin amag¢ ve hedeflerine uygun
olmast Onemlidir. Calisanlarin hangi amag¢ ve hedeflere hizmet ettigini
benimsemesi ve bu dogrultuda istekli bir sekilde g¢alismasi onlar1 motive ederek,

orgiitii amag ve hedeflerine ulasmasinda kolaylik saglayacaktir.

10. Calisanlarin Bireysel Ozellikleri

Orgiit iklimini etkileyen bireysel 6zellikler; dncelikle ¢alisanlarin kisilikleri

olmak tiizere, egitim durumlari, yaslari, ¢calisma siireleri gibi 6zelliklerdir

Orgiit ikliminin bigimlenmesinde; ¢alisanlarinin sahsi dzellikleri, ahlaki ve
kiiltiirel degerleri, egitim durumlar1 gibi sahip olduklar1 6zellikler etkilidir. Ayni
degerlere sahip yerel bir orgiit yapisi ile, farkli uluslardan gelen calisanlara sahip
bir Orgiitin iklim yapilarinin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasi
kaginilmazdir (Kayar, 2015:11) Kisilerin yetisme tarzlari, kiiltiirel ve ahlaki
degerleri ve egitimleri onlar1 birbirlerinden oldukg¢a farkli kilar. Ayni ailede
yetisen kardesler arasinda bile biiyiik farkliliklar ve anlagsmazliklar olabiliyorken,
bambaska ortamlarda yetisen kisilerin arasindaki farkliliklarda birtakim

anlagmazliklara neden olabilmektedir.

Orgiit ¢alisanlarinin kisilikleri orgiit iklimini etkilemektedir. Yas1 geng,
egitim seviyeleri yiiksek ve idealist ¢alisanlardan olusan bir orgiit ile, cogunlugu
yasl, egitim diizeyleri diisiik olan ¢alisanlara sahip bir 6rgiitiin iklimleri pek ¢ok
agidan farklilik gosterir. Is disinda sosyal etkinliklere katlim saglayan ¢alisanlara
sahip Orgiitlerin, ¢alisma ortamlarinda da dostca iliskiler kuruldugu goézlemlenir
(Demirbas, 2017:31). Orgit iklimini en fazla etkileyen dgelerin basinda kisilik
gelmektedir. Calisanlarin yaptiklar1 isi nasil algiladiklar sahip olduklar1 kisilik
yapisti ile iligkilidir. Calisanlarin yaptiklari isler, ¢aligma ortami, orgiitiin amag ve
hedefleri, kendi kisilik yapilar: ile ortiistiigiinde; bu durum hem yapilan ise hem
de diger calisanlar ve yoneticileri ile uyumuna etki eder. Orgiitsel 6zellikler ile
calisanin kisilik 6zelliklerinde saglanan uyum; oncelikle kisinin kendi moral ve
motivasyonunu arttirarak, daha verimli caligmasina ve dolayisiyla da orgiit

basarisinin artisinda faydali olmaktadir.
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IV.ORGUT iKLiMININ SONUCLARI

Orgiit ikliminin sonuglar1 arasinda; is tatmini, motivasyon, moral, drgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik, isi aksatma ya da isi birakma gibi hususlar bulunur.

Bu hususlar agagida basliklar altinda agiklanmastir.

A. Tatmini

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik pozitif veya negatif tutumlarini ifade
eder. Is tatmininin olmas1 igin olumlu bir algiya sahip olunmasi gerekirken,
olumsuz bir alginin varligi is tatminsizligi olarak agiklanmaktadir (Giirbiiz,

Yuksel, 2008: 179).

Is tatmini, baz1 yazarlara gore orgiit iklimi olarak ifade edilmektedir (Yesil,

2019:12).

Is tatmini, kisilerin yapmis olduklar isten dolayr duymus olduklar1 géniil
rahatlig1 ve mutlulugu tanimlamaktadir (Giighan, 2019:36).

Is tatmini, calisanin isine dair hislerini ifade eder. Is hakkindaki konular ve

ise yonelik davraniglardan meydana gelen genel duygu ve diisiincelerdir (Ari,
2011:49).

Is tatmini, kisilerin islerine veya is hayatlarina yonelik yapmis olduklar:
degerlendirmelerin neticesinde varmis olduklar1 pozitif duygular: ifade eder. Is
doyumu seklinde de tanimlanmaktadir (Sener, 2019:2).

Is tatmini, 6rgiit iklimi ve isin boyutuna ydnelik ¢alisanlarin sergiledikleri
olumlu davranislarin biitiiniidiir (Erdogan, 2013:57).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine dair diisiinceleri, pozitif ya da negatif hisleri,

tutumlari, inanlar1 ve algilarini ifade eder (Pala, 2020:49).

Yukarida yapilan tanimlardan 6zetle; is tatminini ¢alisanlarin islerine karsi

memnuniyetlerini ifade eder.
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Orgiit ikliminin calisanlar1 is tatmini iizerinde ki etkisi kagiilmaz ve
yiiksek orandadir. Bir¢ok orgiitte sirf Orgiit iklimi nedeniyle isten ayrilma

durumlar1 dahi yasanmaktadir.

Yapilan arastirmalar neticesinde; bireylerin kendilerini 6zgur hissettikleri,
yaraticiliklarinin ve kendi yontemlerinin kisitlanmadigi, ihtiya¢ duyduklar
kaynaklarin temin edildigi, yaptiklari isin ehemmiyetine sahip orgiitlerde; yaratici
tirtinlerin ve diisiincelerin arttig1 gézlemlenmistir. Ayn1 zamanda; orgiit ikliminin
1s tatmini, performans ve is birakma gibi durumlar da etkiledigi, 6rgiit basarisini
arttirabilmek icin is tatmini saglanmasinin dnemi belirtilmistir (Yiksekbilgili,
Kiigiikozkan, 2017:36). Is tatmini sayesinde ¢alisanlarin motivasyonlar1 artar ve

performanslari en {list seviyeye ulasarak, orgiitiin verimliligi artar.

Orgiit iklimi ile orgiit calisanlarmin is tatmini birbirinde paralel olarak
degerlendirilmekte olup, oOrgiit ikliminin pozitif algilanmasi1 sonucu calisanlarin
moral ve motivasyonlarinin arttigi, daha aktif ¢alistiklar1 goriilmiistiir; bundan
dolay1 is tatmini Orgiit ikliminin ¢alisanlarca nasil algilandigina baghdir (Varisli,
2019:118). Olumlu bir orgiit iklimi ve dolayisiyla da is tatmininin saglanmasi i¢in

calisanlarin amag ve beklentileri dikkate alinmalidir.

Pozitif bir orgiit ikimi neticesinde; ¢alisanlarin orgilite karst besledikleri
duygular olumlu, negatif bir orgiit ikliminde ise orgiite kars1 beslenen duygular da
olumsuzdur. Is tatmininin yiiksek veya diisiik olmas1 da 6rgiit ikliminin pozitif
veya negatif olmasi ile dogrudan iliskilidir. Is tatmini ise ¢alisanlarin

performansina ve dolayisi ile de verimlilige etki etmektedir.

B. Motivasyon

Motivasyon; yapilmasi istenilen bir isin, istenildigi sekilde yapilabilmesi
i¢in kisilerdeki enerji ve gilicli agiga c¢ikartma siirecidir. Bugiin ki isletmeler de
sahsi basari ve verimliligi arttirmak i¢in motivasyon uygulamalarinin hayata
gecirilmesinin 0nemi anlasilmistir. Cilink{i, zorla, asagilayarak, siirekli emir
vererek kisilerden yiiksek performans sergilemeleri ve verimli olmalar
beklenemez. Bu sebeple, kisileri maddi ve manevi yonden tatmin etmek, motive
edici davranislar sergilemek; kisileri drgiitiin misyonu ve vizyonu dogrultusunda

sevkle calismaya sevk edecektir (Giiney, 2017:13,14). Kisilerden beklenen
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performans, etkin ve verimli ¢aligma duygusunu yaratacak olan motivasyon;

tanimlandig1 sekilde pozitif bir 6rgiit ikliminin saglanmasi sonucu olugsmaktadir.

Orgiit iklimi olarak adlandirdiimiz ¢alisma ortaminin iletisim sekli,
kiiltlirli, yonetim tarzi, kurallari; kisilerin tutumlarini, algilarin1 ve duygularini
etkilemektedir. Bu etki siirekli iletigim i¢erisinde olduklar1 tiim ¢aligma ortaminda
hissedilir, ¢lnkl ¢alisanlar bir durumun hem yaraticisi hem de oyuncusudur.
Orgiit ikliminin ¢alisanlarda yaratmis oldugu etkiler performans ve motivasyon
diizeylerini belirler (Gok, 2009:589). Calisanlarin motivasyonlarini arttirmak igin,
oncelikle olumlu bir Orgit iklimi olusturulmalidir. Bu sayede hem calisanlarin

performanst hem de orgiitlin verimliligi arttirilmig olur.

Orgiitiin basarisin1 arttirmanin yolu, ¢alisanlarin basarilarini arttirmaktir ve
calisanlarin basarilarini arttirmak i¢in de Oncelikle motivasyonlarini arttirmak
gereklidir. Motivasyon iizerinde en etkili olan faktor ise kisilerin ¢aligma ortamu,
yani Orgiit iklimidir. Calisanlarin memnuniyetinin géz ardi edilmedigi, aksine
calisanlarin memnuniyeti dogrultusunda hareket edilen bir orgiit ikliminde,
calisanlarda olusan pozitif algi daha fazla motive olmalarim1 saglayacak ve bu

durum ¢alismalarina olumlu sekilde yansiyacaktir.

C. Moral

Moral,  kisilerin  gereksinimleri ~ ve  taleplerinin  karsilanmasi,
memnuniyetlerinin saglanmasi, sonucunda kendilerini iyi hissetmeleri, ayni
zamanda zorluklar karsisinda direnme giiciinii kendilerinde bulabilmelerini

saglayan ruh halidir.

Orgiit ikliminin olumlu olmasi; ydnetici ve ¢alisanlar arasinda etkili bir
iletisim, 13 doyumu ve moral seviyeleri yiiksek c¢alisanlara sahip olunmasini
saglar. Tiim bunlarin neticesinde de daha fazla verim ve daha iyi iligkiler ile orgiit
basaris1 elde edilir (Halis, Ugurlu, 2008:117). Calisanlarin moral diizeylerinin
yiiksek olmasi sadece Orgiit basarisin1 saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda kisileri

tiim sosyal yasamlarinda daha basarili ve mutlu kilar.

Orgiitsel iklim, ¢alisanlarin is basarilarim, sahsi iliskilerinde sabirli bir
tutum sergilemelerini ve moral diizeylerini etkiler. Ancak, moral kavraminin

nesnel olarak &lciilmesi kolay degildir (Ozkanan:2009:8).
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Bir calisma ortaminda morali yiiksek c¢alisanlar demek; ayni zamanda
gelismis arkadaslik iligkileri, iyi bir yonetim iliskisi, destek ve dayanigsmanin
oldugu, is doyumunun saglandigr pozitif bir oOrgiit ikliminin var oldugunu
gostermektedir. Calisanlar 6rgiit ikliminden ne derece memnun olurlarsa moral

seviyeleri de o kadar yiiksek olmaktadir.

D. Orgiitsel Baghhik

Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiite kars1 hislerini ve bu hislerin seviyesini
belirler. Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin  performansin1 olumlu anlamda ve
belirgin derecede etkilemesi nedeniyle; Orgiitlerin ¢alisanlarinin memnuniyetini

kazanmasi, orgiit verimliligine gostermis olduklar1 6zen kadar 6nem kazanmigtir.

Orgiitsel baglilik, kisilerin daha faal ¢alismalarini saglayan, basarilarini
arttiran, islerine karsi daha istekli olmalarini saglayan ve is yerinde devamliligi

saglayan, Orgiit faaliyetlerinden biridir (Bal, 2020:24).

Orgiitsel baglilik, érgiit ve ¢alisanlarin iliskileri sonucu meydana gelmekte
olup, calisanlarin c¢alistiklar1 orgiite yonelik duygularini ifade eder (Balkan,
2020:47).

Orgiitsel baglilik, orgiit degerlerinin ve faaliyetlerinin calisanlar tarafindan

kabul gormesidir (Bayar, 2020:29).

Orgiitsel ~ baglilik, oOrgiitin = ama¢ ve hedeflerinin  ¢alisanlarca
benimsenmesini, ¢alisanlarin duygusal olarak Orgiite baglanmalarini, kendisini

orgiitlin bir pargasi olarak gérmesini ifade eder (Denizli, 2020:49).

Orgiitsel baglilik; calisanlarin 6rgiit degerlerini biitiiniiyle kabul ederek,
orgiitte calismaktan dolayr memnuniyet duyarak islerine devam etmelerini ve
caligmalarim1 biiylik bir gayretle yerine getirmelerini tanimlanir (Sevingtekin,

2020:20-21)

Orgiitsel baglilik, kisilerin drgiitlerine psikolojik ve duygusal agidan bagl
olmalarini tanimlar (Akiner, 2020:26).

Orgiitsel baglhlik ifadesi, ¢alisanlarin orgiite olan hislerinin ne diizeyde
oldugunun belirtilmesidir (Alargin, 2020:30).
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Baglilik; kisinin sartlar her ne olursa olsun her zaman i¢in birlikteligi kabul
ettigini ifade eden bir kavramdir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kendilerini
Orgatin bir mensubu olarak kabul etmeleri, orgiitii ve amaglarin1 benimsemesi,
sartlar degistiginde bile Orgiitten ayrilmak yerine, orgiitte kalarak orgiitiin amag
ve hedefleri dogrultusunda goérevlerine devam etmelerini belirtir. Bu ifade,
calisanlarin Orgiitteki ¢alisma siireleri ile oOrgiitiin rekabet giiciinde saglayacagi
devamlilik bakimindan &nemlidir (Kogel, 2018:471). Orgiit icin yapilan iiretim
veya hizmet faaliyetleri kadar oOrgiit calisanlarinin orgiite ve islerine karsi

memnuniyetlerinin saglanmasi da 6nemli bir husustur.

Becker, orgiit yasaminda baglilik kavramini ilk defa inceleyen kisi olup,
“bilin¢li bir taraf tutma davramisi” olarak ifade etmistir. Orgiitsel baglilik;
calisanlarin isi birakma veya devam etme, is tatmini, basar1 diizeyi ve orgiitsel
vatandaglik gibi etmenler iizerinde etkilidir (Kiliger, 2018:62). Orgiitsel baglilik
ile orgiitiin amaclar1 kisiler ile biitiinlesmis olur ve belirlenen amaglara ulagmak

cok daha kolay hale gelir. Calisanlar érgiitlerinden ayrilmak istemezler.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitii aile olarak, kendisini de bu ailenin bir
uyesi olarak gormesi, 6nemli bir yer edinmek igin caba sarf etmesi, 6rgutin
misyonu ve vizyonunu benimseyerek c¢alismasidir (Akbolat, Isik, Yilmaz,
2013:39). Kisiler orgiitlerine bazen Oylesine bagli hissederler ki kendilerini

calistiklar1 orgiit ile ifade edebilirler.

Orgiitlerine kars1 bagliik duygusu icerisinde olan ¢alisanlar; orgiitiin
misyon ve vizyonuna samimi ve igtenlikle inanarak calisir ve bu dogrultuda {istiin
bir gayret sergilerler. Orgiitte kalma konusunda istikrarli davranir ve hissettikleri

baglilik duygusu ile giidiilenirler.

E. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik, yonetim ve iiretim faaliyetlerini arttirir, orgiitiin
menfaatleri dogrultusunda gereken amaclara ulasmay1 kolaylastirir, Orgiitte
moral, motivasyon ve takim ruhu olusturulmasi gibi durumlar icin sarf edilen
cabayr azaltir, Orgiitiin gelisen teknoloji ve yeniliklere karsi uyumunu saglar,
orgiit icerisinde koordinasyon ve iletisimi saglar, ayrica orgiit calisanlarin

mesuliyet hislerini gelistirir ve streslerini azaltir. Biitiin bunlar ise hem
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calisanlarin hem de orgiitiin performans ve verimliligini olumlu sekilde etkiler
(Senturan, 2014:212). Giinlimiizde Orgiitlerin calisanlarindan beklentisi; is
tanimlar1 veya is soOzlesmelerinin disina ¢ikan, sorumluluk {istlenebilen,
zorunluluk olmaksizin goniillii olarak orgiit kurallarina uyan, kendi ¢ikarlarim

orgiitlin ¢ikarlarindan {istiin tutmayan bir tutum sergilemeleridir.

Orgiitsel vatandaslik, calisanlarin kendi 6z iradeleri ile kendi gorev

tanimlarinin disinda goniillii olarak ¢alismalaridir (Alargin, 2020:29).

Orgiitsel vatandaslik, ¢alisanlarin belirlenmis is tanimlarinda yer almayan,
yapmak zorunda olmadiklar1 gorevlerde kendi istekleri dogrultusunda hareket

ederek yapmis olduklar1 davranislardir (Giirer, 2019:29).

Orgiitsel vatandaslik, calisanlarin orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
ederek, gorev tanimlarinda yer almayan hususlarda goniillii olarak sergiledigi

tutum ve davranislardir (Erol, 2019:13).

Orgiitsel vatandaslik, calisanlarin yapmak zorunda olmadiklari, gérev
tanimlar1 ve bi¢cimsel miikafat sisteminde icerisinde herhangi bir sekilde
tanimlanmamis, yerine getirilmedigi takdirde hicbir cezai durum igermeyen,
yalnizca sahsi kararlar dogrultusunda hareket edilerek oOrgiit faaliyetlerinin daha

verimli devamliligini saglayan davranislar olarak ifade edilir (Erdogdu, 2019:30).

Orgiitsel vatandaslik, calisanlarin 6rgiit menfaatleri dogrultusunda hareket
ederek kendi is alanlar1 disinda goniillii olarak goérev iistlenmesidir (Salihoglu,

2019:28).

Yukarida yapilan tanimlardan anlasildig1 tizere; oOrgiitsel vatandaslik,
orgiitiin etkinligi ve verimliligi i¢in calisanlarca goniillii olarak sergilenen tiim
davranislar1 ifade eder. Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen calisanlar,
orgatlerini her durumda savunur ve karsilasilan tiim problemlerin ¢6ziimiinde

gonalli olarak aktif rol oynar.

Orgiitsel vatandashik, c¢alisanlarin kendi &zgiir iradeleri dogrultusunda
Orgiite kars1 yeni yaklasimlar igerisinde olma, kisisel menfaatlerinden daha fazla
orgit menfaatlerini 6nemseme, 6rgutiin amac ve hedeflerine destek olma gibi
davranislar sergileyerek; oOrgiit faaliyetlerini ve basarisini arttirmaya yonelik

genel olumlu eylemlerdir (Giigercin, 2015:55). Calisanlar orgiitte karsilasilan tiim

44



sorunlar1 sikayet etmeksizin igtenlikle ¢6zme ¢abasi icerisindedir. Orgiitlerine

kars1 olumsuz duygular beslemez ve olumsuz sdylemlerde bulunmazlar.

Orgiitsel vatandaslik, temelinde géniilliilik davranisin oldugunu agiklayan
bir ifadedir. Orgut icerisinde birlikte hareket etme, kararlara uyma ve destek
olma, sorumluluk bilinci igerisinde davranarak gorev tanimi disinda kendi iradesi
ile yapilan c¢aligmalara destek olma, Orgiitiin problemlerine karst duyarl
davranarak ¢oOzlimii i¢in goniillii olarak c¢aba sarf etme davraniglarinin
sergilendigi gozlemlenir (Kogel, 2015:531). Orgiitsel vatandaslik davranislarinin
lizerinde, orgiit ikliminin belirleyici bir tesiri bulunmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davranisinin goriilme orani, pozitif orgiit ikliminin olugmasi ile iliskilidir. Bu
durumda, oOrgiitsel vatandaslik davranmiginin Onciisii  Orgiit iklimi olarak

gorilmektedir.

F. Isi Aksatma ya da isi Birakma

Calisanlar orgiit ikliminden memnun olmadiklar1 ¢alisma ortaminda,
memnuniyetsizlikleri davraniglarina yansir ve 6nce islerini aksatma ile baslayan

davranislari, sonrasinda isi birakma ile sonuglanabilmektedir.

Calisanlarin is devamsizliklart genelde yasanilan tiirlii hastalilar sebebiyle,
calismalarina engel olacak duruma maruz kalmalarindan kaynaklanmaktadir.
Bunun disinda yasanan ise devamsizliklar; kisinin sorumsuzlugu, kendisini
yorgun hissetmesi, c¢alisma iste§ini yitirmis olmasi, ruhsal bakimdan ¢dokiintii
yasamasi veya alkol gibi maddelerin etkisinden kaynaklanabilmektedir. Ayrica
kisinin ise gitmemesi, strese maruz kaldiginin bir gdstergesi de olabilmektedir.
Kisi yasadig1 stresten kurutulmak icin ise gitmeyebilir (Ozdil, 2019:25). Kisinin
isini aksatmasi veya isten ayrilmak istemesinin altinda yatan gercek nedenlerin
tespit edilmesi, orgdt ikliminin de mevcut durumunu tespit edebilmek icin

onemlidir.

Orgiit ikliminde; goriislerin adaletli degerlendirildigi, risk iistlenme
konusunda cesaretlendirildigi, elbirligi ve dayanismaya dayali, yaratici fikrilerin
Orgiitin her kademesinde desteklendigi goriilen oOrgiitlerde c¢alisanlarin isten
ayrilma isteginin azaldig1 gozlemlenmistir. Orgiit ydnetiminin ¢alisanlarin

yaraticiliklarin1 desteklemesi, geri bildirimde bulunmasi, acik ve net hedefler
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belirlemesi, isi birakma istegini Onlemektedir (Cekmecelioglu, 2007:94).
Calisanlarin isi birakmasi durumunda hem isi birakan kisi hem de orgiit maddi
acidan kayiplar yasayabilmektedir. Orgiit ikliminden memnun olan calisanlar
islerini aksatmazlar ve memnuniyetleri devam ettigi siirece islerinden ayrilmak
istemezler. Bu nedenle, yonetim ¢alisanlarin yalnizca ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini  gidermeye  yonelik degil, aynt zamanda psikolojik

gereksinimlerini de gidermeye yonelik tutumlar sergilemelidir.
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V.MOTIVASYON KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, MOTIiVASYON
SURECI VE MOTiVASYON iLE iLGIiLi TEMEL KAVRAMLAR

A. Motivasyon Kavrami ve Tanim

Motivasyon, giliniimiiziin ¢alisma hayatinda anahtar bir kavram olarak yer
almakta olup, Onemli bir yere sahiptir. Kisilerin c¢alisma hayatindaki
performanslarina etki eden asamalarin biitliniinii ifade eder. Hayatin temelinde
oldugu gibi ¢alisma hayatinin da temelinde yer alan insanin daha verimli ve
iiretken olabilmesi i¢in motivasyon lizerine yapilan calismalar siireklilik arz

etmektedir.

Motivasyon kavrami, kisiyi muayyen bir amag¢ dogrultusunda harekete
geciren kuvvet olarak tarif edilmektedir. Latincede “mot” kdkinden iiretilmis ve
Fransizca ile Ingilizcede giidiileme olarak tanimlanmis olup, kelimenin Tiirkce
karsiliginda saik, giidii gibi kelimeler yer almaktadir. Osmanlica da ise; “eyleme
geciren” manasinda kullanilmaktadir (Cakir, 2019:18). Motivasyon, kisisel
Ozelliklere gore farklilik gostermekte olup, kisiyi eyleme geciren faktorlerin

tespit edilebilmesi igin kisilik yapisinin iyi analiz edilmesi dnemlidir.

Motivasyon iizerine yapilan literatiir arastirmalarinda asagida yer alan

tanimlara ulasgilmistir.

e Motivasyon, belli bir amag¢ dogrultusunda, bir veya birden fazla
kisinin siirekli olarak eyleme yonelmesi i¢in yapilan toplam gayreti

ifade etmektedir (Glney, 2017:314).

e Motivasyon, kisinin gereksinim ve taleplerini karsilamak iizere

egilim gostermesidir (Gokkaya, Tiirker, 2018: 13).

e Motivasyon, insanlar1 amaglarina yonelik olarak harekete gegirerek

i¢sel enerjilerinin etkin hale getirilmesidir (Akbaba, Aktas, 2005:22).
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e Motivasyon, kisinin i¢sel ve digsal kuvvetinden meydana gelen idrak
biitiinliigiinii  gostermekte olup, bir amag¢ veya hedefe yonelik
gosterilen davranisi, davranis bi¢imini, kuvvetini, devamliligini ve

istikametini belirler (S6kmen, Bilsel, Erbil, 2013:46-47).

e Motivasyon, bir gereksinimin doyuma ulasmasi ve bu doyumun
bilingli veya bilingsiz olarak anlasilmasi ile baslayan, kisisel
gereksinimlerin tatmin edilmesine yonelik belirlenen amaclar
cercevesinde hareket edilmesini saglayan bir siireci ifade eder

(Memis ve digerleri, 2015: 222).

e Motivasyon, kisilerin gereksinimleri ve kaygilar1 dogrultusunda
hareket etmelerini saglayan, hareketlerinin istikametini belirleyen;

fikirleri, goriisleri, istekleri ve iimitleridir (Oriicii, Kanbur, 2008:86).

e Motivasyon, kisiden beklenen davranislar1 sergilemesi, kisinin
onceliklerini belirlemesi, ¢alismalarina bir yon tayin edebilmesi igin

belli giidiilerinin harekete gegirilmesidir (Senturan, 2014:21).

e Motivasyon, insanlarin kendi heves ve arzulari ile belli bir amag

dogrultusunda hareket etmeleridir (Yapar, 2005:5).

e Motivasyon, kisinin hareketlerine ve basarisina devamli olarak yon

veren bir siirectir (Mercanlioglu, 2012:48).

Motivasyon ile ilgili yukarida yapilan tanimlardan yola ¢ikarak
motivasyonu; kisinin ihtiya¢ ve isteklerini kendi iradesi ile gerceklestirebilmesi

i¢in kiside yaratilan enerji ve gii¢ siireci olarak tanimlayabiliriz.

Yoneticilerin motivasyon saglayabilmeleri icin, c¢alisanlarin davraniglarina
neden olan sebepleri tespit etmeleri gerekmektedir. Kisilerin davraniglart ve
davraniglarinda meydana gelen degisiklikler hi¢bir zaman sebepsiz degildir.
Calisanlarin hem kendi hem de 6rgiit amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerinin
saglanmasi ve bu amaglar1 gerceklestirirken de daha verimli ve mutlu olabilmeleri
igcin motivasyon Onemli bir unsurdur. Ancak kisilerin sosyal gereksinimleri,
egitim seviyeleri, kisisel Ozellikleri ve toplumsal degerlerinden kaynaklanan
farkliliklar nedeniyle; uygulanan bir motivasyon faktorii herkesi ayni Olcilide

tatmin etmeyebilmektedir.
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B. Motivasyonun Onemi

Giliniimiiz c¢agdas toplumlarinda genis c¢aligma sahalar1 ve is hayatina
katilimda her gecen giin artan oranlar motivasyon kavraminin énemini arttirmis

ve gelistirilen motivasyon teknikleri is hayatinin bir pargasi olarak yerini almistir.

Motivasyon kavrami herkes i¢in gegerlidir. Kisinin yaptig1 isten haz alarak
ve verimli bir sekilde yapabilmesi icin; kendisinin, {iyesi oldugu orgiitiin ve
toplumun amaglarina yonelik calismalarinda motivasyonunun saglanmasi gerekir
(Gliney, 2017:13). Motive olan c¢alisanlar gorevlerini memnuniyet igerisinde
getirir ve bu durum hem kendisini mutlu ve verimli kilar, hem de Orgiitlin

etkinligi ve verimliligine biiytlik katki saglar.

Motivasyonun calisanlar agisindan, yOneticiler acgisindan ve isletmeler
acgisindan ayr1 ayr1 6nemi vardir. Calisanlarin kendileri ve orgiit i¢in daha verimli
olabilmeleri, yoOneticiler i¢in islerin basarili ve disiplinli bir sekilde
stirdiiriilebilmesi, orgiitler i¢in ise misyonu ve vizyonu dogrultusunda piyasada
belirledigi amagclarina ulagsmak i¢in biiyliik bir ehemmiyete sahip olup, yapilan

arastirmalar neticesinde asagida detayl sekilde agiklanmistir.

1. Motivasyonun Calisanlar Acisindan Onemi

Orgiitler amac¢ ve hedeflerine en kisa yoldan ve basarili bir sekilde
ulasabilmek i¢in, Oncelikle ¢alisanlarin amag¢ ve isteklerini tespit etmeli ve bu
dogrultuda hareket ederek, amag¢ ve hedefleri ortak hale getirmeye calismalidir.
Calisanlar ne kadar ¢ok dnemsenir ve istekleri karsilanmaya calisirsa o kadar ¢ok
motive olur ve bu durum performanslarina, dolayisiyla da orgiitiin verimliligine

yansir.

Motivasyon, kisilerin yasamlarinin tamaminda etkilidir. Kisilerin
memnuniyet icerisinde ve sihhatli bir sekilde, belirli bir gaye dogrultusunda
iretici ve verimli olmalarini saglayabilmek i¢in; ¢alisma ortaminin elverigli bir
sekilde diizenlenmesi ve dogru sekilde desteklenerek harekete gecirilmesi gerekir
(Aksoy, 2018:5). Calisanlarin orgiitlerinde ne derece motive edilerek calistiklarini

belirlemek igin, ¢alisma performanslarina bakmak bile yeterlidir.

Motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlar, sorumlu olduklar1 isleri

gerceklestirirken ellerinde gelenin en iyisini yapmaya gayreti igerisinde olurlar.
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Motivasyon sayesinde ¢alisanlarin 6zgiivenleri de daha yiiksek olur ve bu durum
calisma ortamindaki arkadaslik iligkileri ve dayanigsmaya da yansimaktadir. Bu
sayede Orgiit iklimi daha sicak bir hal alir (Tasdemir, 2013:16). Orgiit ikliminin
olumlu olmasinda biiyilk 6nem tasiyan motivasyon unsurlar1 orgiitlerin galisma
politikalar1 igerisinde oncelikli olarak yer almalidir. insan odakli ¢alisma

kosullar1 her tiirlii tiretim ve hizmet faaliyetlerini daha etkili kilar.

Kisilerin motivasyonunun diisiik olmasi; iletisimlerinin olumsuz olmasina,
dikkatlerinin daginik olmasina, islerinde devamsizlik yapmalarina, sik sik izin
kullanmalarina, isten ayrilmak istemelerine, ruhsal ve bedensel olarak
rahatsizliklar yasamalarina neden olabilmektedir. Kisilerin yasadigi tim bu
olumsuzluklar ayn1 zamanda oOrgiitiin verimliligini de olumsuz sekilde
etkilemektedir (Sar10glu,2019:40). Insanlar ihtiyaclarinin ve beklentilerinin
karsilandig islerde ¢alismak isterler ve bu isteklerinin karsilandigi oranda motive

olarak daha ylksek performans sergilerler.

2. Motivasyonun Yéneticiler Acisindan Onemi

Calisanlarinin =~ motivasyonunu  arttiracak  faaliyetlerde = bulunmak
yoneticilerin en dnemli gorevleri arasinda olup, sahip olunan imkanlar1 bu yonde
iyi degerlendirmesi gerekir. Calisanlar1 ile yakin iliskiler kurarak, talep ve
beklentilerini anlayip, ihtiyaglarini karsilamak ve onlar1 nasil motive edecegini
iyl bilmek bir yoneticinin basar1 oranini da gdstermektedir. Motive olmus
calisanlarin basarili ve verimli ¢alisma sonuglari, ayni zamanda ydneticilerin

yOnetim basarilarini ortaya koyar.

Yoneticilerin, c¢alisanlarin verimliligini arttirmak ve Orgiitte biitiinlesmeyi
saglamak i¢in motivasyon hakkinda bilgili olmalari; yani ¢alisanlari ne zaman ne
sekilde ve hangi odiiller ile motive edecegini biliyor olmasi gerekmektedir
(Gliney, 2017: 332). Motivasyon calisanlarin kisiliklerine gore farklilik
gosterecegi i¢in Oncelikle kisilerin nasil motive olacaklarini tespit etmek

onemlidir.

Yoneticiligin temelinde insan c¢alismas1 bulunur. Insanlar1 ¢alistirmak,
onlarla birlikte calismak, ekindeki insanlar1 Orgiitin misyonu ve vizyonu
dogrultusunda hevesle ve goniillii olarak, kabiliyetlerini ve bilgilerini bu yonde

kullanmalarini saglayacak sekilde gayret gostermeleri esastir (Kogel, 2018:639).
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Calisanlarin yetkinliklerine gore is dagilimi yapmak ve gerekli destek ve
motivasyonu saglamak, calisanlarin performansini etkileyecegi i¢in yoneticilerin

dikkate almalar1 gereken hususlardir.

Yoneticilerin ¢alisanlari motivasyonunu saglamalarindaki gayretlerinde, is
doyumunu olusturan tutumlarini gelistirme nedenleri yer almaktadir. Bu
gayretlerin karsiligi olarak hem calisanin hem de 6rgiitiin amaglar1 karsilanmakla
her iki tarafin da tatmini saglanmis olur. Calisanlarin kisisel farkliliklari,
motivasyon calismalarinin da her calisan da farkli etkiler gdstermesine sebep
olmaktadir. Bu ylizden yoneticilerin motivasyonda kullanacagi 6zendirme
vasitalar1 ve kullanimlarina dair bilingli olmasi gerekir. Bilingli olarak uygulanan
0zendirmeye dayali motivasyon calismalar1 basarili sonucglar verir (Senturan,
2014:22). Yoneticiler birlikte calistiklar1 personellerin hangi alanlarda daha
basarili ve verimli ¢aligsabileceklerinin, eksiklerinin neler oldugu ve nelerin onlari

motive ettigini belirleyerek daha olumlu ve etkili sonuglar saglayabilir.

Yoneticiler, 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini en iyi sekilde gergeklestirebilmek
i¢cin calisanlarin performanslarin1 daima yiliksek diizeyde tutma gayreti
igerisindendir. Calisanlarin  performanslarin1  yiikseltebilmeleri icin ise,
calisanlarin gereksinimlerinin kargilanarak motive edilmeleri gerekmektedir. Bir
Orgiitin  basarisi, motivasyonu en 1iyi sekilde saglanabilmis c¢alisanlar ile
gerceklesmektedir. Bagka bir ifade ile; motivasyon kisileri, kisiler ise orgiitii

basariya tagimaktadir.

3. Motivasyonun Isletmeler A¢isindan Onemi

Orgiitiin basaris1 igin calisanlar ile drgiitiin amagclarinin drtiismesi gerekir.
Motivasyon uygulamalarindaki amag¢ da orgiit ile ¢alisanlarin amaglarini birbirine
uygun hale getirmek {izerinedir. Bu sayede calisanlarin hem kendileri hem de

0rgut icin ¢cok daha yararl sekilde calismalari saglanmis olur.

Basarinin anahtar1 olarak goriilen motivasyon ig¢in; Orgiitiin amag ve
hedeflerinin gerceklestirilebilmesi adina ilk olarak ¢alisanlarin basarili olmalarini
saglamak gerekir ve bu yilizden de c¢alisanlarin motivasyonu 6nemlidir.
Calisanlarin  fiziksel, ruhsal, sosyal ve maddi olarak gereksinimlerinin
karsilanmas1 motivasyonlarinin saglanmasinda énemli hususlardir. Orgiitiin amag

ve hedeflerine uygun olarak gerceklestirilen motivasyon uygulamalari;
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calisanlarin ve orgiitiin verimliligini arttirdig1 gibi, sosyal ve ekonomik acidan
refah1 saglar. Ayrica ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullar nedeniyle
degisen esnek motivasyon uygulamalari ile uyumu saglar (Karadavut, 2018:22).
Yoneticilerin olumlu bir 6rgut iklimi ile orgiitiin basarisini ve verimliligini
arttirabileceklerini gorerek hareket etmeleri, bunun icin de c¢alisanlarin

motivasyonunu 6nemsemeleri gerekir.

Motivasyon oOrgiit acgisindan, calisma ortaminin; Orgiitiin ve ¢alisanlarin
ihtiyaclarinin karsilanarak doyum saglayacak sekilde diizenlenerek, kisilerin etkin
hale gelmesi ve heveslendirilmesi slreci diye tarif edilebilir (Conger, 2018: 28).
Isletmelerde uygulanan motivasyon faaliyetleri ile calisanlarin islerinde
devamliliklarinin saglanmasi, daha verimli ve yaratici bir sekilde c¢alisarak

performanslarinin arttirilmasi planlanmaktadir.

Motivasyonun taniminda yer alan, bir isin yapilabilmesinde kiside aciga
cikartilan gilic ve enerjinin, orgiit calisanlarinin Orgiitiin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda bir araya gelerek, bu amaglara inandirilmalart ve
heveslendirilmelerini saglamak adina uygulanmasi, tiim oOrgiit faaliyetlerinde

motivasyonun 6rgut icin olan énemini ifade etmektedir.

C. Motivasyon Sureci

Motivasyon insanlar i¢in 6nemli bir ihtiyagtir ve amaci insanlar1 harekete
gecirmektir. Kendiliginden meydana gelmeyen motivasyon uzun bir siireci kapsar

ve Orgiitler i¢cin de motivasyonun saglandigi bu siire¢ler dnemlidir.

Insanlar1 motive edebilmek icin, Oncelikle bazi vasiflarinin 6grenilmis
olmasi, sonrasinda kademeli olarak hareket edilmesi gerekmektedir. Clnki
motivasyon, bizzat ve aniden meydana gelen bir durum olmayip, uzun bir siireci
kapsar. S0z konusu siire¢ alt1 asamadan meydana gelir. Bunlar; ihtiya¢ duyma,
uygun ortam saglama, istek, secenek arama, deneme ve tatmin olma asamalar

olup, su sekilde agiklanmaktadir (Giiney, 2005:259):

e [Ihtiyac Duyma Asamasi: Karsilanmayan ihtiyaglar1 ifade eder.
Ihtiyaclarinin farkinda olan kisilerin bu ihtiyaclar1 giderilmedigi
takdirde kisilerde gerginlik olusur. Kisiler bu gerginliklerini atmak

icin harekete gecer. Kisilerin yasadiklart bu gerginligin seviyesi
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basaritya ulagmalarinda Onemlidir. Kisilerin yasayacagi fazla
gerginlik basariy1r olumsuz yonde etkiler ve bu ylizden ihtiyaglarin

gerginlik seviyesi artmadan giderilmesi gerekir.

Uygun Ortam Saglama: ihtiya¢ duyulan her ihtiya¢ her ortamda
karsilanamaz, bu nedenle ihtiyaglarin giderilmesi i¢in uygun bir
ortama da ihtiya¢ vardir. Uygun olmayan ortamlar, ihtiyaglarin baska

bir yer ve zamana birakilarak ertelenmesine neden olur.

Istek: Ihtiyaclarin istege doniismesi uygun ortamin olusmasina
baglidir. Istek kisilerin ihtiyaglarinin farkina varmasidir. Kisiler
taleplerinde tereddiit yasadigi takdirde, gereksinimi bilingli bir

seviyeye ulasmamis demektir.

Secenek Arama: Ihtiyaglarinin farkina varan kisiler, bu ihtiyaglarini
karsilamak icin elverisli yontemler ararlar. Ihtiyacin kisilerde
yarattig1 gerginlik dogru karar1 vermesini etkilemektedir. Bu nedenle
kisiler gerginliklerini azaltip, muhakeme kabiliyetlerini arttirarak

dogru yontemi bulma olasiligini yiikseltmelidir.

Asama Deneme: Bu asamada ihtiyacin giderilmesine karar verilen
yontemin uygulamaya koyulmasi s6z konudur. Secilen yontemin
gecerliligi, ihtiyacin giderilmesini kolay ya da zor olacak sekilde

etkiler.

Tatmin Olma: Motivasyonun son agamasini tatmin olma olusturur.
Kisiler tatmin olduklar1 zaman yasadiklar1 gerilimden kurtulurlar.
Kisiler yeterli diizeyde tatmin olmazlarsa, ya biitiin asamalar1 tekrar
ederek tatmin duygusunu yasamak isterler ya da gereksinimlerinden

vaz gecer ve gergin bir hayat sirmeye devam ederler.

Motivasyonun bir silire¢ olarak ifade edilen yaniyla; dirti, gidi,

gereksinim, amag ve istek gibi kavramlar ile tanimlanan, bedensel ya da ruhsal

gereksinim veya yoksunluk ile baslayan ve kisiyi bir ama¢ dogrultusunda hareket

ettiren veya hareket etmesini saglayan diirtiiyii faaliyete gegiren, ayni zamanda

siireklilik kazandiran bir siire¢ olarak ifade edilir (Sina, 2019:8). Kisilerin

isteklerinin, ihtiyac¢larinin ve beklentilerinin giderilmesinin motivasyonlar1 ile

ayni dogrultuda oldugu gézlemlenebilmektedir.
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Literatiirde yapilan tespitlere gore; kisilerin ¢aligma heveslerini arttiracak
pek ¢ok faktér ve motivasyon kaynagi bulunmaktadir. Kisilerin
gereksinimlerinden ve bunlarin  karsilanmalarindan bahsedilmistir. Ruhsal
motivasyon kisilerin kimligi ve i¢ alemlerinden kaynaklanan gereksinimleri,
bedensel motivasyon kisinin zaruri ihtiyaglari olan yeme, i¢cme, barinma gibi
gereksinimleri, sosyal motivasyon ise insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle;
sosyallesme ve haberlesme gibi gereksinimleri konu edinmistir (Arslan, 2018:32).
Calisanlarin gereksinimleri onlar1 en ¢ok motive edecek olan unsur olup, 6rgutin
oncelikle bu gereksinimleri karsilamaya yonelik girisimlerde bulunmasi

gerekmektedir.

Motivasyon, karsilanmayan bir ihtiyacin suurlu veya suursuz olarak kabul
edilmesiyle baslar. Bu ihtiyacin giderilmesine inanilan bir gaye ile harekete
gecilir. Eger bu davranis ile ihtiya¢ giderilirse, bu ihtiyacin her varolusunda ayni
hareket tekrarlanir. Ancak istenilen sonuca ulasilamamis olursa bu hareket bir

daha tekrar etmez. Bu siire¢ asagidaki sekilde modellenmistir (Asci, 2016:29).
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HEDEF

IHTIYAC EYLEM

Sekil 1. Motivasyon Sireci

Yapilan agiklamalardan yola ¢ikarak Ozetle; motivasyon siirecinin
baslangici tatmin olmamis ihtiyaglardir. Kisilerin gereksinimleri uyarildigi zaman
kisiler bu gereksinimleri kargilamak {izere harekete gecerler. Bu harekete gecme
eylemlerinin sonucunda gereksinimleri istedikleri sekilde karsilanirsa tatmin
olurlar. Kisilerin kendilerini tatmine gotiiren eylemlerde bulunmak iizere harekete
gecmeye iten ve harekete gectigi andan itibaren de sonuca gotiiren asamalarin her

biri motivasyon silrecini ifade etmektedir.

D. Motivasyon ile ilgili Kavramlar

Motivasyon ile ilgili baz1 kavramlardan; ihtiyag, dirtii, giidii, basar1 glidiisti,
baglanma giidiisii, yarigsma giidiisii ve gilic giidiisii asagida basliklar halinde
agiklanmistir. (Budak, 2003:381, Giiney, 2005:257-258, Temelli, 2019:10-11,
Oflaz, 2018:55-58, Giney, 2017:315-316, Ercoskun, Nalgaci, 2005:355-358,
Aydin, 2019:4-5 Bayrak, 2001:37, Tasdemir, 2013:37, Kogyigit, 2015:9,
Karabulut, 2015:95-96, Yazgan, 2019:41-42).

1. Thtiyag¢

Ihtiyag, ruhsal ve bedensel dengenin arizalanmasindan kaynaklanan bir
yoksunluk olup, herkeste farklilik gdsterebilen; gida, uyku, cinsellik gibi en temel
ihtiyaclar olan fizyolojik ihtiyaglar ile 6grenme, basari, sevgi, gliven, saygi, ait

olma gibi psikolojik ihtiyaglar bulunmaktadir. Insanlar bu ihtiyaglarim
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karsilamak igin hareket ederek, sonuca ulasmak zorundadir. Ihtiyaclar aymi

zamanda insanlar1 sonuca gotiirmek {lizere hareket ettiren giicli meydana getirir.

Ihtiyaclar, insan hayatinin devamlilig1 i¢in zaruri olabilmektedir ve bu

zaruri ihtiyaglar karsilanmadigi takdirde insan hayatini tehlikeye sokabilmektedir.

2. Durtu

Diirtii, organizmay: harekete geciren fizyolojik ihtiyaglardir. Insanlarin
varliklarin1 korumalar1 ve devam ettirebilmeleri i¢in bazi1 fizyolojik ihtiyaclarin
giderilmesi gerekir ve bu zorunlu ihtiyaclarin koruma vasfina dengelesim
(hemeostatik) adi verilir. Hemeostatik dengenin bozulmasi halinde duyulan
ihtiyac ve eksiklik organizmada gerginlik ve sikintiya neden olur. Kisi hemostatik
dengeyi yeniden diizene sokabilmek i¢in gereksinimleri karisilacak eylemlerde
bulunma zorunlulugu yasar. Ihtiya¢ olarak tanimlanan bu eksikligi karsilamak

i¢in organizmada ortaya ¢ikan gii¢ diirtii olarak ifade edilir.

3. Gudu

Giidii, insanlar1 harekete geciren vakadir. Yani davranisi kuvvetlendirip ve

aktif hale getirerek amaca sevk eden guctar.

Giudiiler herhangi bir 6gretime ve terbiyeye gerek duyulmaksizin dogal
olarak gelisen, soya bagli olarak goriilen kompleks ve donemsel davranislar dizisi
seklinde ifade edilir. Ornegin, tirtilin olusturdugu koza ve &riimcegin 6rdiigii ag;

giidiilerinin sonucu kendiliginden meydana getirdikleri olusumlardir.

Gudii (motiv), kisiyi uyararak bir ihtiyaci karsilamak amaci ile harekete
gecmesini saglayan davranisi tanimlamaktadir. Genellikle “diirti” ve “ihtiyag¢”
kavramlar1 ile es manada kullanilmakta oldugu; fizyolojik, sosyal, pisikolojik

sekillerde goriildiigii gozlemlenmistir.

4. Basar1 Gudusu

Basar giidiisiiniin asil manasi, kisinin kendiliginden sahip oldugu bir giidii
ile yapti81 isi en iyi gerceklestirmesidir. Basar1 giidiisii kisilerin sahip oldugu en
temel gududir. McClelland, toplumun kiltirel, ekonomik v.b. dizeyini tespit

etmede basar1 glidiisiiniin 6nemli bir faktér oldugunu ifade etmistir.
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Basar1 giidiisii kisi ve gruplarin en cok etkisi altinda kaldiklar1 giidiidiir.
Insanlar basarili olma istegi ile ¢cok fazla basar1 giidiisii duysalar bile basarisiz
olma tedirginligi icerisine girerek hissettikleri giidiiniin etkisini azaltmaktadir.
Insanlar yasadiklar1 bu tedirginlikleri yok ettiginde basarili olmak icin eyleme
gecer. Kisilere verilen yetki ve sorumluluklar basar1 giidiisiinii tetikleyerek
basariya tesvik eder. Kisilerin yetkinlikleri, becerileri ve kisiliklerinin basari

gudusi uzerinde etkileri bulunur.

5. Baglanma Gudusu

Baglanma giidiisii, bir tiir diirtii olup, insanlarin birbirleri ile olan
miinasebetini ifade eder. Motivler (giidiiler) bireylerin davranislarinin kaynagi,
istikametinin belirleyicisi, hem de siirekliliginin saglayicisidir. Bu yoniiyle

yasamlarinin gegmisten itibaren biitlinliigiinii olusturur.

Insanlarin  baghilik kurmaya olan ihtiyaglari, onlar1 kavgalardan
uzaklastirmaya, samimi iligkiler gelistirerek, iyi dostluklar kurmaya sevk eder.
Psikologlara gore, kisinin dostluk ve samimi iliskiler kurmaya yonelik diistinceler
ile vakit gecirmesi, onun baglanma gereksinimi igerisinde oldugunun

gostergesidir.

6. Yarisma Gudusu

Basar1 giidiisii, belli bir amag¢ ya da hedefe istekli bir sekilde yonelmeyi
tanimlar. Bu giidi ile insanlar bir gdrevi en iyi sekilde yerine getirme veya
standartlarin iizerinde rekabet etmenin dnemi ile hareket ederler. ise ve orgiite
baglilik ile basar1 giidiisii arasinda kuvvetli bir iligki vardir. Basar1 giidiisti fazla
olan kisiler amag¢ ve hedeflerine ulasmak i¢in daha ¢ok ¢aba harcar ve meydana

gelen sorunlar1 ¢6zlim odakli davranarak kolayca ¢ozerler.

Insanin mutlulugu yarismada aramasinin temelinde, cocukluk donemi
bulunur. Cocuklugunda yoneltildigi yarigmaya yetigkinliginde de gereksinim

duyar.

7. Guc Gudusu

Giig, insanin herhangi bir seyi yapabilme kabiliyeti olarak basit manada

ifade edilebilir. Yonetsel manada, bir insanin ulagsmak istedigi amag¢ ve hedefler
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dogrultusunda, kaynaklarinin tamamini harekete gecirmesi, ihtiya¢ duydugu her
seyl temin etme ve kullanabilme ehliyetidir ve Orgiitlerin temel 6gelerinden
biridir.

Gii¢ motivi, insanlarin kendi istedikleri dogrultusunda, istedikleri gibi ve
kontrolsiizce hareket edebilme istegi icerisinde olmalari, ancak diger kisilerin
davraniglarin1 kontrol altinda tutmak istemeleri ifade eder. Kisinin yetismis

oldugu cevre bu 6zelliklerinin egiliminde ve gelismesinde etkilidir.
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VI.CALISMA YASAMINDA YARARLANILAN MOTiVASYON
TEKNIKLERI VE KURAMLARI

A. Calisma Yasaminda Yararlanilan Motivasyon Teknikleri

Calisma yasaminda sikc¢a yararlanilan motivasyon tekniklerinden; gézdagi,
ceza ve 0diil, yarisma ve rekabet, ayricaliklar tanima, meslek ve kurumu ile
0zdeslemeye dair yapilan literatiir arastirmalar1 neticesinde asagida ana bagliklar
altinda yer alan agiklamalara ulasilmistir (Giiney, 2017:319-320, Glgla, 2019:59-
61, Glney,2005:263, Karabulut:2019:101-107, Yazgan, 2019:46)

1. Gozdag

Gozdagi, gorevine karsi gereken 6zen ve hassasiyeti gostermeyen kisilere
karst uygulanan uygulanabilecek kotl sonuclar ile korkutma ve bezdirme
davranisi olarak tanimlanir. Uygulanan bu sistemde kisiler siirekli gozetlenerek
denetime maruz kalir. En fazla etkili oldugu kisiler, 6rgiitten ayrilmasi zor olan
veya Orgiitte kalmasi mecburi olan kisilerdir. Bu sistemin kullanilmasinin;
kisilerde gerginlik ve telas meydana gelmesi, Orgiit ikliminde yer alan diger
insanlarda goriilen negatif yansimalar, sistemin uygulayicilarina karsi diismanca

hisler beslenmesi gibi sakincalar1 bulunur.

Kisiler agir bir hata yapmadiklar1 takdirde mevcut konumu, haklar1 ya da
isini kaybetmeyecegini bilmek ister. Ciinkii boylesi bir korku ¢alismalarinin
tamamini etkileyerek verimlerini diisiiriir. Gozdagi ile karsilastiklarinda ise
yasadiklar1 endise, korku ve kizginlik sebebiyle gercekci bir analiz yapamayan
kisiler; yogun bir sekilde strese maruz kalarak, uzun vadede psikolojik ve fiziksel

hastaliklar yasarlar.

2. Ceza ve Odul

Istenmeyen, hos karsilanmayan tutumlarin engellemesi i¢in ceza; istenilen,

begenilen davranislarin ise devamliliginin olmasini saglamak i¢in 6diil sistemine
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bagvurulur. Go6zdagr ve ceza kullanmak yerine 0&diillendirme ydnteminin
uygulanmasi1 bireylerde yasanacak olumsuz davranislarin yerine gegerek,
gelisimlerine katki saglar. Cezalarin uygulanma gerekliligi ise yoneticilerin
otoritelerini kabul yontemi olarak goriilmeyip, Orgiitiin amaglar1 ve kaidelerine
uygun olamayan davraniglar sergilenmesi durumunda, gerekliligine inanilarak

uygulanmalidir.

Kisilere uygulanan cezalandirma; odiilden yoksun birakma, -elestiride
bulunma, verilen yetkileri geri alma, sorumluluklarini azaltma, pasif gorevler
tanimlama, ihtar ve isten ¢ikarma gibi hususlar1 igermektedir. Cezalar
calisanlarda kars1 koyma ve 6fke duygular1 yarattigi i¢in motivasyon ve disiplin

konusunda tesirli bir uygulama degildir.

Odiiller ¢ogunlukla terfi, iicret, sorumluluk, takdir ve tesekkiir gibi
memnuniyet belirten uygulamalardir. Cezalarin olumsuz etkilerine karsin
odiillerin olumlu sonuclar1 bulunmaktadir. Oncelikle kisilerin mutlu olmalarini
saglar ve ihtiyaclarini tatmin ederek, istenilen davranisin tekrar etme sikligini

arttirir.

3. Yarisma ve Rekabet

Yarigsma, bir isi diger kisilerden daha iyi sekilde gerceklestirerek maddi ya
da manevi bir 6dil elde etme c¢abasidir. Yarigsmalarda yOneticilerin adil
davranmalari, kisiler arasi diismanlik duygularinin agiga ¢ikmamasi agisindan
onemlidir. Yarigsma ve rekabet ortami, kisinin, orgiitiin ve toplumun gelismesine

katki saglar.

Yarigma, calisanlarin arasindan daha iyi olanlar1 tespit ederek, onlari
digerlerinden ayirip kendi aralarinda da derecelendirmeye dayali bir motivasyon
teknigidir. Calisanlar yarisma eyleminde birbirlerinden istiin olma gayreti
igerisine girerler ve bu da onlarin daha fazla performans sergilemelerine neden

olur.

Kisilerin motivasyonunda etkili olan sosyal ve psikolojik durumlardan biri
calisanlar i¢in diizenlenen yarisma ve rekabet ortamlaridir. Rekabet sartlarinin
acikca belirtildigi ve c¢alisma ortamlarinin bu sartlara uygun bigimde
olusturuldugu orgiitlerde, yarisma ve rekabet durumlar1 orgiit basarisinin

saglanmasi, bu bagsarinin devamlilig1 ve gelistirilmesinde etkilidir.
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4. Ayricaliklar Tanima

Ayricalik tanima, orgiitler tarafindan bir kisiye digerlerine oldugundan daha
fazla imtiyaz taninmasi, daha fazla deger verilmesini tanimlar. Kisiler orgiitlerin
tanmidig1 ayricaliklara ulasarak; 6zel haklar itibar ve menfaat elde etme duygusu
icerisinde, kendilerinden beklenen davranislari daha istekli olarak yerine getirir.
Ayricalik elde eden kisi i¢in olumlu bir etki yaratmasina ragmen, kisilere taninan
yetki ve giliciin diger ¢alisanlar1 da etkileyece8i icin diger kisiler iizerinde

olumsuz etkiler yaratabilmektedir.

Kisilere bazi haklar ve mesuliyetler taniyarak; yoneticiler ve kisilerin
birbirlerini daha iyi tanimalarina olanak saglanir. Kisilerin genel gelisimi
acgisindan pozitif bir etki yarattigi gibi, 6zellikle empati yeteneklerinin gelismesi

acgisindan biiyuk énem arz eder.

5. Meslek ve Kurumu ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, calisanlarin orgiitlerinin yerine kendisini koyarak empati
kurmasi, mesleginin geregini olmas1 gerektigi gibi ve oOrgiitiin kendisinden

bekledigi gibi hareket etmesini tanimlar.

Orgutlerin kurum ve meslek ile 6zdeslemeyi saglayan uygulamalar: tespit
etmesi gereklidir. Ozellikle orgiitte saglanan orgiit iklimi bu 6zdeslesmeyi
etkileyen onemli hususlardan biridir. Orgiit iklimi c¢alisanlarin meslekleri ve

kurumlari ile 6zdeslesmelerini saglayacak 6zelliklere gore olusturulmalidir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin is yapma sevkini arttirici, islerine karsi 6zendirici
tutumlar igerisinde olmalari, ¢alisanlarin orgiitii ve meslegini severek yapmalari
ve hem orgiitleri hem de meslekleri ile 6zdeslesmelerini saglar. Diizenlenen
yarismalarda ekip ruhu olusturmalari, kurumlarinin basarisi i¢in ortak hareket

etmeleri de orgiit ile baglarini giiglendirerek 6zdeslesmelerini saglar.

B. Calisma Yasaminda Yararlanilan Motivasyon Kuramlari

1. Calisma Yasaminda Yararlanilan Siire¢c Motivasyon Kuramlari

Calisma yasaminda yararlanilan siire¢ motivasyon kuramlarindan Vroom’un

Bekleyis Kurami, Edwin Locku’un Amag¢ Kurami, Lawyer-Porter’in Beklenti
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Kurami, Harold Kelley’in Atif Kurami, Davranis Diizeltme ve Gili¢lendirme

Kuraminin literatiir arastirmalar1 yapilarak asagida agiklanmistir.
a. Vroom’un Bekleyis Kuram

Vicor H. Vroom tarafindan 1960’l1 yillarda gelistirilen bu kurama gore
giidiilemede iki etken s6z konusudur. Birincisi; istedigimiz bir seyi ne kadar ¢ok
istedigimiz, ikincisi; istedigimiz seyi elde etmek i¢in sahip oldugumuz olanak ve
ihtimal ne kadardir. Istemedigimiz bir seyi elde etmek icin herhangi bir
gilidiilemeden bahsedilemeyecegi gibi, imkani bulunmayan bir etmenle de motive
olmak s6z konusu degildir (Ertiirk, 2013:170). Bireylerin kisilikleri gibi
ihtiyaclar1 da farklilik gdstermektedir ve bu duruma bagli olarak kisiler

birbirilerinden farkli sekilde motive olurlar.

Bu kurama gore, motivasyon Kkisilerin beklentileri yoniinden aciklanir.
Motivasyon, kisilerin se¢imleri ve amaglar1 ile bu amaglar gergeklestirme
beklentileri olarak ifade edilir. Kisisel ihtiyaclardan bahsedilmez (Gulney,
2017:326). Calisanlar emeklerinin karsiliginda basarili olacaklarina ve istedikleri
sonuca veya Odiile kavusacaklarina dair bir inang¢ ile hareket ederse motive

olmalar1 kolaydir.

Vroom, motivasyon siirecini biligsel siirecler ile ifade etmeye calismistir.
Bireyin davranislarina gore meydana gelen sonu¢ veya sonuglar, davranisin
yenilenme imkanini ¢ogaltacak ya da azaltacak ve s6z konusu davranisi ortadan
kaldiracaktir. Bu dogrultuda Vroom, motivasyonu iki faktore dayandirarak; su

formiil ile agiklamistir (Ulugay, 2016:18-19).
[MOTIVASYON = VALENS x BEKLEYI$]

Bu kuramin {i¢ temel kavrami vardir. Birincisi; bireyin elde edecegi odiilii
isteme orana gore gosterdigi cabayi, yani valens’i ifade eder. Ayni 6diil farkh
bireyler tarafindan, ihtiyaglari dogrultusunda farkli sekilde arzu edilir. Bir birey
igin son derecede arzu edilen bir 0diil, bir diger birey i¢in ise, higbir ¢abaya
degmeyecek derecede 6nemsiz olabilir. Bu durum yani valens, -1 ile +1 arasinda
degerlendirilecek bir degisken olarak gosterilebilir. Bireylerin ihtiyaclarini tatmin
etme degerine gore, ddiile verdikleri degeri gosterir. Ikinci kavram bekleyistir.
Bekleyis, bireyler tarafindan gosterilen belli bir ¢abanin, belli bir ddiile tabi

olmas1 hakkinda algilanan olasilig1 tanimlar. Bireyin ¢abasinin karsiliginda belli
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bir 6diil edecegini bilerek daha fazla ¢aba sarf etmesini ifade eder ve 0 ile +1
arasinda degerler alarak degiskenlik gdsterebilir. Ugiincii temel kavram ise;
aragsalliktir. Aragsallik bireyin belli seviyedeki bir ¢aba ile belli bir performans
sergileyebilecegi ve bunun belli bigimde 6diile tabi olacagidir. Bu ddiillendirme
birinci asamadaki sonug olarak algilanmalidir. Yani birey, bir ¢abanin gostermis
oldugu performansa bagli olarak sonuclanacagini diisliniiyorsa (bekleyis) ve bu
performansinda belli bir sonucun d&diillendirilmesi ile olacagini diisiinliyorsa
(bekleyis), ve bunula birlikte birinci kademedeki belli bir 6diilii, ikinci asamadaki
hedefler i¢in liizumlu oldugunu diisiiniiyorsa (aragsallik) ve birey birinci ve ikinci
asamadaki odiilleri de istiyorsa kiginin motive olmasindan bahsedilir. Bu durum

asagidaki sekilde gosterilmistir (Kogel, 2015:744-745).

VALENS
SONUG PERFORMANS | —» BIRINCI —» IKINCI —» | TATMIN
DUZEYDE DUZEYDE OLMA
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK
Sekil 2. Vroom Motivasyon Modeli

Bu teoriden anlasildigi tizere, kisilerin hangi sekilde motive olduklar
belirlenmeli, orgiit i¢in hangi sonuglarin 6nemli oldugu da tespit edilmeli ve
kisilerin performansi ile motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi kurabilmeye 6zen

gostermelidir.
b. Edwin Locke’un amag¢ kurami

Insanlarin belirlemis olduklar1 amagclara ulasabilmelerindeki en &nemli
husus gercek anlamda istekli olmalaridir. Kisilerin amaglarin1 gergeklestirecek

diizeyde azimli bir calisma igerisinde olmasi, yogun bir istek duymasina baghdir.

Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisiler kendilerine
motivasyonlarin1 etkileyen bazi amaglar edinir. Kuramin asagida siralandig:

sekilde dort faktorii bulunur (Giinaydin, 2019:28).
e Amaca katilma

e Oz yeterlilik
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e Gergeklestirilen isin 6zellikleri
e Ulusal kiltariin ozellikleri

Bu kurama gore; kisinin motivasyon seviyelerini belirleyen oOrgiitsel ve
bireysel amaclardir. Kuram Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olup, belirlenen
kisisel ve Orgiitsel amaclar rekabeti saglamaktadir. Bu nedenle orgiitsel amaclarin
calisanlarca kabul gormesi 6nemlidir. Yoneticiler de bu amaglarin uygunluguna
0zen goOstermelidir (Guney, 2017:328-329). Kisilerden beklenen basar1 ve
performans ile gercekte sergilemis olduklari performans ve basariya dikkat

edilmelidir.

Edwin Locke’nin Ama¢ Kuramini asagida yer alan sekilde gorebiliriz:

(Torun, 2015:98)

Degerler Mivetler ve Tepkiler, Somuglar
ve Deger :> Duygular :} Vroom un Evlemler, [ Gen
Yarzlan ve Arzular Motrvasyon Performans Besleme,
Modeh Pelagtmea
Sekil 3. Edwin Locke’nin Ama¢ Kurami

Kisinin amag¢ dogrultusunda gdstermis oldugu kararli durusu, amacin
basitligi veya zorlugu motivasyona tesir edecektir. Ulasilmasi zor olan amaglar
i¢in, gosterilmesi gereken performans diizeyi, kolay ulasilan amaglara gore ¢ok
daha fazla olmak durumundadir. Gereken bu yiiksek performansi sergileyebilmek
icin ise kisi daha fazla motive olmak zorundadir (Yapar, 2005:66). Orgiitiin
amaglar1 ile kisisel amaclarin ayni veya benzer olmasi amaclara ulasmay1
kolaylastirirken, birbirleri ile ¢atisan amaclarin gergeklesmesi her zaman daha

zordur.

Amag kurami, bireylerin amaglar1 dogrultusunda suurlu olarak gayretli
davraniglar gosterecegini ifade etmektedir. Bu kurama gore, ¢alisanlar islerinde
kendileri i¢in elverisli amaglar belirleyip, bu amaglar dogrultusunda hareket
ederek gayret gostermekten zevk alirlar. Kisilerin kendi belirledigi amaci elde
edebilmesi i¢in duydugu bu zevk onlar1 motive etmektedir. Calisanlarin amag
belirleme ve amacglart dogrultusunda ¢aba gostermelerinin saglanmasinda,;

yonetim tarafindan desteklenmeleri ve belirlenen amaglar gerceklestirildigi
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takdirde oOdiillendir ile 6zendirilip, tesvik edilmesi gerekmektedir (Karadavut,
2018:38). Kisilerin belirledikleri amaglarin belirgin olmasi, zor da olsa
ulasilabilir amaglar olmasi ve kisilerin bu amaclar1 benimsemis olmalari

gerekmektedir.
c. Lawler- Porter’in beklenti kurami

Beklenti Kurami, calisanlarin gostermis olduklari ¢abanin karsiliginda bir

mikafat elde etme umudunu icermektedir.

Lawler ve Porter, Vroom’un teorisine ek olarak bireyin anlayis, bilgi,
kabiliyet ve gayretine gore sergilenen farkliliklara bagli olarak basarilar
odiillendirebilmektedir. Bu kurama gore, bireyin gostermis oldugu gayret her
zaman beklenen performansi karsilamaz. Birey yeterli kabiliyet ve bilgi
donanimina sahip degilse, ne kadar gayret ederde etsin istenilen sonuca
ulagabilmesine olanak yoktur (Giiney, 2015:274). Yapilan ddiillendirmelerde de
adil davranilmast ve bunun c¢alisanlarca da hissedilmesi gereklidir.
Odiillendirmenin adil yapilmadiginin diisiiniilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu

direkt olarak etkilenmesine neden olmaktadir.

Beklenti kuramina gore, performans ve sonug¢ arasinda faydali bir iligkinin
oldugu algis1 ve elde edilen sonuglarin gereksinimleri karsilayan bir vasita olarak
goriildiigiinde kisileri motive edecegi belirtilmistir. Yani; insanlarin elde etmek
istedikleri amaclara dair net olduklari, bu konuda kendi kabiliyetlerine
giivendikleri, amaglarina ulastiklar1 takdirde kazanacaklarin ddiillerin farkinda
olmalar1 ve odiillerin gostermis olduklar1 gayrete degmesi konusunda var olan

disiincelerini ifade etmektedir (Asci, 2016:34).

Bu kurama gore, performans, doyum ve giidiilenme degiskenleri
birbirleriyle degisik bir sekilde iliskilidir. i¢sel ve dissal olarak odiilleri ikiye
ayirir. Digsal odiillerde orgiitii ilgilendiren, igsel ddiillerse caliganlar ilgilendiren
kisiye o6zel odiillerdir (Ozdil, 2019:41). Yéneticilerin calisanlarinin tutum ve
davraniglarina etki eden motivasyon faaliyetleri neticesinde, performanslarinin
artmasi1 ayni zamanda Orgiitlin verimliligini arttirarak oOrgiit basarisini ortaya

koyar.
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Sekil 4. Lawler- Porter Modeli

Kaynak: (Ozdil, 2019:42)

Insanlarin davranislar1 gerceklestirmis olduklar1 faaliyetler neticesinde
odiillendiriliyor ise sahip oldugu yetkinlikler, bilgi ve tecriibeler performanslari
ile dogru orantili olarak kendini belli eder. Odiiller dissal ddiiller veya igsel
odiiller olabilmektedir. Birinci asamasi sonucu ifade etmekte olup, iki etken sz
konusudur. Onemli olan husus, Vroom modeline ek olarak algilanan degisken
olan esit oOdiillerdir. Yani; kisiler diger kisilerin performanslarina gore kendi
performanslarini kiyaslar ve hak ettiklerini diisiindiikleri 6diil konusunda fikir
olustururlar. Bu sayede bir 6diil algis1 olusmus olur ve eger kisiye verilen odiil
kendisinin algilamis oldugu odiilii karsilamiyorsa kiside tatmin saglamaz
(Kogyigit, 2015:18). Kisiler, kendileri ile ayn1 is yapan ve basarili sonuglar elde
eden kisilere sunulan odiiller ile kendilerine sunulan ddiilleri kiyaslar. Bu yiizden
odiil sisteminde adil olunmasina dikkat edilirken ayni zamanda kisilerin 6diil ve
cevre kosullarini nasil degerlendirdigi tespit edilerek, gerektiginde farkli bir 6diil

modeli uygulanarak beklentileri karsilanmaya ¢aligilmalidir.
d. Harold Kelley’in atif kurami

Atif Kurami, insanlarin kendilerini ve yasadiklarini anlamlandirma siireci
olarak ifade edilebilir. Atif kuraminin ana diisiincesi, kisilerin c¢evresindeki

olaylarin nedenlerini anlamak istemeleri ve bu konuda bilgi aramalaridir.
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Harold Kelley’in atif kuramina gore, kisiler etraflarindaki olaylar1 idrak
ederek; olanlara bir mana yuklemek isterler. Olanlar1 bir nedene dayandirmak,
basar1 beklentilerini  ylikselterek bu dogrultusunda hareket etmelerini
saglamaktadir (Uzmen, 2019:17). Insanlar dogas1 geregi hem yasadiklar1 diinyayi
hem de yasadiklart olaylar1 anlamlandirma ihtiyact duyarlar. Bu ihtiyac

dogrultusunda neden, ni¢in sorularini sorarak cevap arayisi igerisine girerler.

Bu kurama gore, kisiler atiflarin1 davranisi sergiledikleri sosyal ¢evrelerine
veya sahsi 6zelliklerine dayandirarak yaparlar. Bireylerin sahsi davraniglari, diger
kigilerin davranislar1 ve bu davranis sebeplerinin bulunmasi, ortaya ¢ikan
sonuglar ve biitlin bunlarin belli kaidelere dayali olarak yapildigi algisindan
meydana gelen; li¢ ana varsayimdan yola ¢ikar. Bunlar kisilerin kendi tutumlari,
diger kisilerin tutumlar1 ve bu tutumlarini sebeplerinin belirlenmesi ve tiim
bunlarin belirli sartlara gére gore yapildigr goriisidiir (Kogyigit, 2015:23). Kisiler
karsilagtiklart durumlari belli bir kaliba koyarak, yasananlarin sebeplerini koymus

olduklar1 kendi kaliplar ¢er¢evesinde agilamaya c¢alisir.

Insanlarin dis diinyay1 anlamas1 ve adlandirmasi; yasadigi durumlara karsi
yaptig1 atiflar, 6zellikle de yasanilan kotii olaylara karsi yaptig yliklemelere gore
sekillenmektedir. Sosyal psikologlar giiniimiizde, insanlarin rutin hayatlarinda
yasadiklar1 farkli olaylar1 nasil algiladiklar1 konusunda olduk¢a asama
kaydetmislerdir. Ampirik ve teorik diizeyde yiiriitiilen bu calismalar “yiikleme ya
da atif kurami1” olarak ifade edilmektedir (Kartopu, 2013:79-80). Bu kurama gore,
insanlar atifta bulunarak yasanilacak olumsuzluklardan kendilerini kurtarmig
olurlar. Yasanilan olumsuz durum, bir baska kisiye veya herhangi bir seye
ylklendiginde kisi kendisini vicdanen rahatlatmis olur, kendisini aldatmis olsa
dahi bu duruma kendisini inandirmaya devam etmesi, ruhen kendisini iyi

hissetmesini saglamaktadir.
e. Davrams diizeltme ve giiclendirme kuram

Davranig diizeltme ve giliclendirme teorisi; insanlarin yasadiklar1 olumlu
veya olumsuz sonuglar karsisinda, davranislarindaki tutarlilik veya degisiklikleri

aciklamaya yoneliktir.

Bu kurama gore; bireylerin kabul edilmek istenmeyen davraniglari

karsisinda tepkisiz kalarak, beklenen veya begenilen davranislarinin ise
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odiillendirilerek denetim altinda tutulup, Orgiitiin amaclarina uygun sekilde
yonlendirilebilmesi mimkiindir. Odillendirilen davramislar sikga tekrar eder ve
kiside aliskanliga doniisiir. Odiillendirilmediginde ise davranisini sorgular ve
belli bir siire sonunda o davranisi birakir. Cezalandirmanin béyle bir uygulamada
yer almas1 dogru degildir (Giiney, 2017: 330). Bu kuramda amag kisileri motive
etmektir. Istenmeyen bir davranisi cezalandirma yodntemi ile yok etmeye
calismak, kisinin kendi iradesinin disina ¢ikarak, gercek amaci gérmesini ve

motivasyonunu engeller.

Bu kuram, sonugsal sartlandirma kuraminin yonetim ¢alisma alanina adapte
edilmesi neticesinde gelistirilmistir. Yonlendirilen davraniglara yonelik; olumlu
ve olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirma kavramlarini1 konu alir.
Istenilen davranisin tekrar etmesini saglamak igin ddiillendirme yapilmasi olumlu
pekistirmedir. Olumsuz pekistirmede, kisinin istenmeyen davranisi karsisinda
ceza vermek yerine sadece Odiilden yoksun birakilir. Yok etmede, herhangi bir
ceza ya da 6diil s6z konusu olmayip, bezdirme politikas1 uygulanir. Istenmeyen
bir davranis karsisinda bu davranisin tekrarlamasini 6nlemek i¢in de ceza yontemi
uygulanir. (Ergin, 2012:107). Kisilerin davraniglar1 sebepler dogrultusunda
degiskenlik gostermektedir. Davranislarin neticesinde ise bazi sonuglar meydana
gelir ve bireyler meydana gelen bu sonuglara gore davraniglarini yeniden

duzenler.

. N

Gosterilen Karsilasilan ODUL
Davramis Netice
Sekil 5. Davranis Diizeltme Kurammin Isleyisi

Kaynak: (Ergin, 2012:107)

Davranis diizeltim ve giiclendirme kuramini ¢alisanlarin1 motive etmek i¢in

kullanmay1 diiglinen orgiitlerin su hususlara dikkate etmelidir (Torun, 2015:100).

e Istenen ve istenmeyen davramiglar oOrgiit tarafindan acgikca

belirtilmelidir.
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e Davranislar konusunda yonetime bilgi verilmelidir.

e Odillendirme sistemi imkam1 oldukca degerlendirilmeli ve

onemsenmelidir.
e  Davranislar karsisinda zamaninda tepki verilmelidir.

Davranig diizeltim ve giiclendirme kuramina gore; Odiillendirme
cezalandirmadan daha etkilidir. Cezalandirilan kisi, aldig1 cezayr hak etmedigini
diistinerek; kendisini rencide edilmis hissedilir, stres ve 6fke duyabilir. Tiim bu
olumsuz duygularin karsiliginda ise c¢alisanin performansini  arttirmasi
beklenemez, dogal olarak verimlilik diiser ve bu c¢alisan1 motive etmek daha da

zorlagir.

2. Calisma Yasaminda Yararlanilan Kapsam Motivasyon Kuramlari

Calisma yasaminda yararlanilan kapsam motivasyon kuramlarindan bazilar
ele alinip, literatiir aragtirmalar1 yapilarak agiklanmaya c¢alisilmistir. Asagida yer
alan bu kuramlardan bazilari; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami,
Herzberg’in Cift Etmenler Kurami, McCleland’in Basarma Ihtiyaci Kurami,
Alderf’in V.I.G. Kuramidir.

a. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi motivasyon teorileri

arasinda en fazla bilinendir.

Bu teori, bireyler tarafindan gerceklestirilen her davranisin belli
gereksinimleri karsilamaya yonelik oldugu ve bu gereksinimlerin de belirli
asamalara tabi oldugu varsayimlarini icermekte olup, motivasyona iligkin siireg

asagidaki sekilde belirtilmistir. (Giiney, 2017:321).
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Kisinin icinde
bulunan
ihtiyaclan ve

arzulan

arzulardaki degisiklikler

Sekil 6. Maslow’un Motivasyon Siireci

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminin iki temel hipotezi bulunur. Birincisi,
kisilerin ihtiyaglar1 dogrultusunda hareket ettigi, bu nedenle sergiledigi her
davranigin bir ihtiyaci giderme amaci tasidigidir. Kisiler ihtiyaglarina gore belirli
davranislarda bulunurlar. Bu yiizden de ihtiyaglarin kisilerin davranislari iizerinde
etkisi bulunur. Ikinci hipoteze gore, ihtiyaclarin belli bir siralamaya gore
oldugudur. Alt kademeden iist kademeye dogru gelisen bir siralama vardir ve alt
kademedeki ihtiyaclarin karsilanmadan, bir iist kademedeki ihtiya¢ giderilmeye
calisilmaz (Kogel, 2015:734). Maslow insanlarin gereksinimlerine gore bes

grupta, hiyerarsik olarak siralayarak agiklamistir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi siralamasi Ozetle asagida agiklanmistir
(Erturk, 2013:167-168).

e Birinci sirada yer alan fizyolojik ihtiyaclar: Gida, barinma,
korunma, uyumak, nefes almak gibi ihtiyaclardir. Insanlarm bu
ihtiyaglar1 karsilanmadan, baska bir ihtiyaci diisiinmesi, talep etmesi

miimkiin degildir.

e ikinci sirada yer alan giiven ihtiyaci: Birinci sirada yer alan
fizyolojik ihtiyaglar1 karsilanan insanlar, tehlikelerden korunmak,

korku duymamak i¢in sosyal giivenlik ihtiyac1 duyarlar.

e Uciincii sirada yer alan sosyal ihtiyaclar: Fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglar1 karsilanan insanlar i¢in sosyal ihtiyaclar dogar. Bu
ihtiyaglar; diger kisiler tarafindan sevilme, kabul gérme, aidiyet ve

duyusal ihtiyaglardir.
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e Dordiincii sirada yer alan sayginhk ihtiyaci: Kisinin kendisine
giliveni ve saygisi vardir, ayn1 zamanda baskalar1 tarafindan da saygi

duyulmak ister. Statii ve bagsarma duygusu hakimdir.

e Besinci sirada yer alan Kisisel biitiinliik ihtiyaci: Maslow’a gore
besinci ve son kademeye gelen kisi basarma ve yaratma kudretini
aciga c¢ikarabilir. Kisilerin  ger¢ek manada  6zgurliklerine

kavusabildikleri agamadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami genis bir kesimin kabul ettigi bir
kuram olup, ozellikle de yoneticiler tarafindan olduk¢a benimsenmistir. Maslow
bu kurami bilimsel deneyler ile destekleyerek ispatlayamamis, arastirmacilarca da
gecerliligi test edilmis ancak yeterli kanit bunamamistir. Ancak algisal olarak
anlasilmas1 basit ve makuldiir. Insan gereksinimlerinin kuramda &ngériilen
tablodaki asamalarina dair sinirli kanitlar, tahmin edilmemis gereksinimlerin
motivasyon saglayan nitelikleri oldugunu ya da bir gereksinimin giderilmesine
miiteakip yeni bir asamaya gecildigi ifade edilmistir (Erdem, 2015:206). Kisiler
i¢in ihtiyaglar kismen karsilanmis dahi olsa giidiileyici 6zelligini yitirir ve artik

bir sonraki asamada yer alan ihtiya¢ giidiileyici nitelik kazanir.

71



Kendini
Gerceklestirme

Deger, basan
Kendine saygi

Ait olma ve sevgi

Emniyet, giiven, diizen ve degigsmezlik

Aclik, susuzluk ve cinsellik
Fizyolojik gereksinimler

Sekil 7. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Ulugay, 2016:10)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami arastirmacilar tarafindan pek cok
tenkite maruz kalmustir. Thtiyaglar: kisilere gore tespit etmenin kolay olmadigi,
ihtiyaclarin her birinin i¢ i¢e olduklar1 belirtilerek bu kuramin objektifliginin
yitirilecegi aciklanmustir. Ustelik kuramda en son asamada yer alan kendini
gerceklestirmenin is yasami haricinde de olabilecegi ve kuramda kendini
gerceklestiren kisi ile orgilitte kendini gergeklestiren kisinin farkli olabilecegi
belirtilerek, kuramin is hayatinda tatbik edilmesinin ¢ok miimkiin olmadig: ifade
edilmistir (Eryigit, 2019:25). Maslow’un ihiyaglar hiyerarsisi kurami bazi
arastirmacilarin desteklenen, bazilar1 tarafindan ise kabul gérmeyen bir kuramdir.
Fakat kuramin sade ve kolay olmasi, akla yatkin gelmesi sebebiyle gunimiizde

kabul goren Unli kuramlardan biridir.

Bu kurama gore, yoneticiler ¢aliganlarinin ihtiyag¢larini ve hangi ihtiyacini
oncelikle gidermek istedigini tespit edebilirse, ihtiya¢c duyulan Oncelikli
ihtiyaclar1 gidermeye yoOnelik yapacagi c¢alismalar ve saglayacagi ortam ile
kisilerin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerini saglayabilir.
Maslow’un ihiyaglar kurami ve bu ihtiyaglar1 giderici baz1 dnlemler asagidaki

tabloda belirtilmistir (Giiney, 2017:321).

72



A

Cizelge 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Thtiya¢ Giderici Bazi
Onlemler

IHTIYACLAR IHTIYAC GIDERICi BAZI ONLEMLER

KENDINi GELISTIRME VE DOYUM Yaraticilik  gerektiren cazip isler, sahsi

Kisinin yaratici faaliyetlerini gelisme ve yiikselme imkanlari

kullanabilmesi

SAYGI VE STATU Gorevin  adit  ve sorumlulugu, Oviilme,

Basari, taninma, statii sahibi olma yiikselme ve itibar saglayan imkanlar, yapilan
igin begenilmesi.

AIDIYET SOSYAL iHTiYACLAR Arkadasea iliskiler ortamu, sosyal faaliyetler

Sevgi, aidiyet, kimlik duygusu, kazanma,

benimseme

GUVENLIK iIHTiYACLARI Sigorta ve emeklilik programlari, is

Tehlikelerden korunma, korku duymama, giivencesi, giivenilir ve saglikli is sartlari,

guvenlik icinde olma kabiliyetli ve uyumlu yoneticilik.

TEMEL FiZYOLOJIK iHTiYACLAR  Ucret, yan 6deme, iyi fiziki sartlar:.
Hayati ihtiyaclar, hava, su, yiyecek,
cinsellik

Maslow’a gore bu ihtiyaclar evrensel 6zelliktedir. Kuramda yer alan ilk dort
ihtiya¢ karsilanmasi zorunlu olan ihtiyaclar olarak ifade edilmis, bunlar birinin ya
da birden fazlasinin giderilmediginde bedensel rahatsizliklarin olusacagini
belirtmistir. Son asamada yer alan besinci ihtiyag i¢in ise zorunlu ihtiyaglar
karsilandiktan sonra dogan bir ihtiyag oldugu agiklanmistir (Bal, 2020:18).
Yapilan bu aciklamaya ragmen, bireyler icin yasadiklari toplumun kiiltiirel
degerleri, kisisel ozellikler veya daha farkli etkenlere gore bu siralamada yer alan

ihtiyaclar bazen degiskenlik gosterebilmektedir.

Bu kurama sonradan iki faktor daha eklenmistir. Bunlar bilme ihtiyaci ve
estetik ihtiyag olarak agiklanmistir. Bilme ihtiyaci; kendisini her asamada
gelistiren bireyin, okuyup, arastirip, 08renerek anlamak istemesi olarak ifade
edilmistir. Estetik ihtiyaci ise; kisileri her zaman daha iyiye ve daha giizele sevk
ederek tatmin saglayan faktorlerdir (Arslan, 2018:8). Yapilan bu tespitler
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin evrensel olarak kabul gordiigli kadar; zaman
icerisinde gelistirilip, glincellenebilir ve caga gore sekillendirilebilir bir nitelikte

oldugunu gostermektedir.

S6z konusu teoriye gore, insanlar ihtiyaglar1 karsilandiginda ya da
ellerindeki olanaklar ile motive olmazlar, karsilanmayan ihtiyaclar, sahip
olunmayan seyler ile motive olurlar. Ellerindeki olanaklar1 kaybetmekten de
korkarlar ancak, arzu ettikleri seyler i¢in daha fazla emek harcarlar. Ihtiyaglar

hiyerarsisi, yoneticiler tarafindan bir motivasyon araci olarak kullanilabilir.
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Bunun i¢in yoneticiler tarafindan ¢alisanlarinin arzu ettikleri ihtiyaclarin neler
oldugunun tespit etmeleri gerekir. Calisanlarina ihtiyaclarin1 karsilama imkani
taniyan yoneticiler, onlarin davranislarina istenilen dogrultuda kolaylikla yon
verebilir (Gliney, 2015:267). Yoneticiler kisiler tarafindan arzu edilen ihtiyaci
tespit ettikten sonra, bu ihtiyaci karsilayacak olan seyi 6diil olarak calisanlarina

vaat ederek gerekli motivasyon ve yonlendirmeyi saglayabilirler.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, her ne kadar belli bir hiyerarsik
siralamaya dayandirilsa da ihtiyaglara yonelik kati bir sinirlamanin olmasi séz
konusu degildir. Insanlarin hayat standartlar1 veya Kkiiltiirel degerleri bu
siralamalarda farliliklara neden olabilmektedir. Bazen de insalarin kisilikleri bu
siralamay1 degistirilebilmektedir. Sosyal ihtiyaglardan ziyade sayginlik ihtiyaci
igerisinde olan kisilige sahip kimselerde mevcuttur. Kisiler boyle durumlarda tiim
ihtiyaclar1 belli bir siralamaya gore degil, birkagini ayni anda karsilama ihtiyaci
duyabilir. Ozellikle fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclarin hepsi bir arada

karsilanmak istenebilir.
b. Herzberg’in ¢ift etmenler kuram

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmis olan bu kuram, motivasyon
goriisleri kuramlarindan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan sonra en

fazla bilinen kuramdir.

Herzberg’in iki grupta ifade emis oldugu bu kurama gore, birinci grupta yer
alan motive edici faktorler; yapilan is, mesuliyet, konum, terfi, taninma gibi
ogeleri icerir. Bu ogelerin varligi kisileri motive etmekte olup, olmadigi
durumlarda ise motivasyon diizeyini olumsuz etkileyerek, motivasyonu diisiiriir

(Kocgel, 2015: 737).

Herzberg, kisiler i¢in eksikligi olan bazi calisma sartlarinin kisilerde
tatminsizlik olusturdugu, fakat bu eksikliklerin tamamlanmis olmast durumunda
da kisilerin motive olmadigini ileri stirmiistiir. Bu faktorleri de durum koruyucu
(saghik ya da hijyen) olarak adlandirmistir. Kisilerde mantikli bir tatmin
seviyesini saglamak icin gerekli olan bu etkenler; kisilerin yasama hakki,
ticretlendirme, fiziki kosullar, is gilivenligi, teknik bilgi ve denetim, orgiit
politikalar1 ve yonetimi, kisiler arasi iletisim, ast ve lstler arasindaki iletisim

olarak ifade edilir (Guney, 2015:267-268). Kisilerin zaten olmazsa olmazi
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durumunda olan ihtiyaclar i¢in motive olmalar1 s6z konusu degildir. Calisanlarin
emeklerinin karsiligi olan hak edis 6demeleri bu duruma verilebilecek 6nemli

orneklerden biridir.

Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi kurami ile Herzberg’in ¢ift etmenler
kurami asil yoniiyle birbirlerine uyumlu olan kuramlardir. Cift etmenler kurama,
ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini kapsamli bir sekilde tetkik eden ve agiklayan bir
kuramdir. Asagidaki tabloda bu iki kuramin karsilastirmasina yer verilmistir

(Yazgan, 2019:54).

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Herzherg'in Iki Faktir Teorisi
Motive edici faladrler:
-Kendini ispatlama ihtivact -Tnsiyatif kullanma
-Sayg gorme ihtivact _ Uyumludur | |-Kazanma
) " |- Tannma
-Sorumbuhuk
lerleme ve terfi
Hijyen faktirieri
-Sosyal thitvaglar Uleret
-Giivenlik ihtivalars  Uyumludur  |-Personel dligkileri
-Fiziksel thtiyaglar A " |-Calisma kosullan
-Orgitt politikas
-Kontrol ve teknik altyapt
Sekil 8. Maslow ve Herzberg kuramlarinin karsilastirmasi

Kuramda yer alan hijyen faktorleri, kisilerin tatminsizligini gidermekte
ancak, tam olarak tatmin saglamamaktadir. Herzberg hijyen etkenlerinin
orgiitlerdeki insan kaynaklarinin devamliligt agisindan zorunlu oldugunu ifade
eden ilk bilim insamidir. S6z konusu kurama gore; insalarda motivasyon
saglayacak isler basari, gelisim, sorumluluk, terfi ve taninma gibi olanaklara

sahip islerledir (Denizli, 2020:29).

Bu kurama gore; hijyen faktorler olarak ifade edilen faktorler, kisiler i¢in
olmas1 zorunlu olan ihtiyaglardir ve saglanmis olmalar1 onlar1 motive edici bir

deger degildir. Ancak yoklugu durumunda kisilerin tatmininden sz etmek de
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miimkiin degildir. Motive edici faktorler saglanirsa kisiler motive olurlar ve bu

faktorlerin yoklugu kisilerin motivasyonunu diisiirir.

A.Frederick Herzberg’in ¢ift faktor kurami; iicret, is gilivenligi, personel
iligkileri, calisma sartlar1 gibi ihtiyaclar1 icermesi ve bu sartlarin gelismislik
diizeyi yiiksek olan iilkelerde rahatca karsilanmasi nedeniyle bu iilkelerin
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yapilarina elverisli niteliktedir. Bu etkenlerin heniiz
rahatca karsilanamadigi, gelismislik diizeyi daha az olan tlkelerde bu konuda
yapilacak her tiirli calisma kisiler icin motive edici bir ara¢ olarak
kullanilabilmektedir (Kantar, 2017:28). Bu ac¢iklamadan da anlasildig: iizere,
ihtiyaglar bireysel ozelliklere gore farkliliklar igerdigi gibi, toplumsal ve kulttrel

Ozelliklere de gore de farkliliklar igermektedir.

Herzberg’in ¢ift faktor kuramina gore, tatmin ve tatminsizligi neden olan
etkenler birbirlerinden farklidir. Yoneticilerin herhangi bir motivasyon
olusturmaksizin kisilerde tatminsizlige neden olan etkenleri fark ederek ortadan
kaldirmasi neticesinde orgiite bir sakinlik ortami yaratarak kisileri yatistirabilir
(Erdem, 2015:208). Yani Herzberg’in ¢ift faktér kuraminda hijyen faktorlerinin
karsilanmasi neticesinde kisiler tatmin olmasalar dahi en azindan bir tatminsizlik

hissetmeyeceklerdir.

Herzberg, cift faktér kuramini, ¢alisma ortami, orgiit politikalari, iicret,
kisiler arasi iliskiler ve giivenlik faktorleri olarak belirlemis olup, bu faktorleri
calisanlari, islerinden uzaklastiran etkenler olarak degerlendirmistir. Kisilere
yapilan maas zamlarimin tatmin saglamasa bile, tatminsizligi Onledigi
diistinilmektedir. Motive edici faktorler ise; basari, terfi, sorumluluk ve taninma
gibi istekler ile acgiklamigs ve is tatminini dolayli yonden etkiledigi ifade

edilmistir. Cift faktor kurami asagida sekilde gosterilmistir (Eker, 2018:46).
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Tatmin alani
Motivatorlerin
Tatmine iliskinEtki
Duzeyi
Tatminsizlik EE——
Alam Hijyen faktorler
e Cahsma kosullar Hijyen Faktorlerinin
e Ucret ve glivenlik Tatminsizlige iliskin Etki
e isletme politikalar: Diizeyi
o Kisileraras iliskiler
Sekil 9. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
YUksek
Tatmin
Ne
Tatmin

Ne de Tatminsizlik
Tatminsizlik

Calisanlara saglanan digsal odiiller, onlarin kisa siireli bile olsa
memnuniyetlerini arttirmak, c¢abalarini arttirmak, Orgilitte daha uzun siire
kalmalarin1 saglamak acisindan dnemlidir. I¢sel &diiller; yani sorumluluk, terfi,
basar1 gibi direkt olarak isin kendisi ile ilgili olan ddiiller ise kisilerde motivasyon
saglayarak daha kalic1 ve uzun vadeli etkiler saglar (Armstrong, 2016:36). Bu
kuramda geleneksel inanislarda oldugu gibi, tatminsizligin karsilig1 tatmin olarak

tanimlanmamaktadir.

Bu kuramin ydneticiler i¢in 6nemi su sekilde agiklanabilir: Durum koruyucu
etkenler, olumlu bir zemin olusturarak motivasyonun gerceklesmesini

kolaylastirir. Gerekli zemin hazirlandiktan sonra, motive edici etkenlerin hepsinin
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karsilanmasi gerekir. Yoneticiler durum koruyucu faktorleri karsilandiktan sonra
bunlar iizerinde 1srarla durarak kisileri motive etmeye calisirsa, calisanlarin
isinden ve amirlerinden sogutarak uzaklagmalarina neden olabilir (Giiney,
2017:323). Kisilerin istedigi asgari kosullar1 igeren durum koruyucu faktorler
kisileri genellikle kisa siireli motive eder. Genellikle is tatmini saglamaktan ¢ok,
igin siirdiiriilebilir olmasinda etkilidir. Kisileri motive etmekte fazla etkisi olmasa

da bu faktoriin yoklugu durumunda kesin bir memnuniyetsizlik s6z konusudur.
c. McClelland’in basarma ihtiyaci kurami

D. McClelland tarafindan gelistirilmis olan teoriye gore, bireyin etkisi
altinda oldugu; iliski kurma, gii¢ kazanma ve basarma olmak {iizere ii¢ farkl

gereksinim vardir ve bireyler bunlara gére davranislarda bulunurlar.

Bu kurama gore, basarili olmak kisinin en biiyiik gereksinimidir. Bu yilizden
kisiler en ¢ok basar1 gereksinimi ile motive edilebilir. McClelland’in {izerinde

durdugu gereksinimleri kisaca sdyle 6zetleyebiliriz (Gliney, 2017:323).

e Iliski Kurma Gereksinimi: kisilerin diger kisiler ile iliski
kurmalari, bir gruba katilma ve sosyallesmeleri anlatilmaktadir. Bu
yonde fazla gereksinim duyan kisiler, diger kisiler ile iliski kurmaya

ve gelistirmeye 6zen gosterirler.

e Gug¢ Kazanma Gereksinimi: Bu gereksinimi fazla olanlar; gictni
muhafaza etme, baskalarini hiilkmii altina alma, gii¢ ve otorite

kaynaklarini ¢ogaltma davraniglarina sahip olurlar.

e Basarma Gereksinimi: Basarma gereksinimi fazla olanlar;
ulasilmas1 zor ve ¢ok gayret gerektiren, anlamli hedefler koyar ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in de gereken kabiliyet ve bilgiye sahip olmaya

calisirlar.

Basar1 giidiisii fazla olan kisileri, belli bir amaci olan ve amaglar
dogrultusunda hareket eden, riskleri gdze alabilen, mesuliyet sahibi, sonug¢ odakli,
problem ¢ozme kabiliyetine sahip olma gibi nitelikleri ile diger kisiler arasindan
kolaylikla fark etmek miimkiindiir. Bu kisiler hem calistiklar1 orgiite hem de
kendilerine katki saglar (Ergin, 2012:90). Bu kisiler sahip olduklar1 nitelikler ile

kendilerini siirekli gelistirdikleri gibi, orgiitiin gelisimine de katki saglarlar.
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McClelland’in bu kuramina gore; kisiler basar1 olanaklarin1 %50-50 ihtimal
dahilinde gordiiklerinde en fazla performansa sahip olmaktadir. Olagan dis1
olasiliklar iizerinde durarak, kumar oynamak istemezler. Ciinkii yalnizca sanstan
kaynaklanan bir basar1i onlar1 tatmin etmez. Basari olanaklar1 yiksek olan
durumlardan da hoslanmazlar ¢iinkii bu bdylece kendi yeteneklerini zorlayict bir
husustan s6z edilemeyecektir. Kendilerini zorlayic1 hedefler belirlemekten
hoslanirlar (Robbins, Judge, 2015:210). Basarma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler
kendi koyduklar1 basar1 6lgiitlerine gore harcket ederler. Bagkalarina gore olan
basarili sonuclar tizerine degil, kendi belirledikleri basar1 dlgiitlerine gore tatmin

olurlar.

Basari1 ihtiyaci yiiksek insanlarin sahip olduklar1 6zellikler asagidaki gibidir
(Gurses, 2018:32).

e Kiicgiik veya biiyiik riskler {istlenmezler, basartyr hesapmis olduklar

risklere gore saglarlar.
e Basarilar1 konusunda net ve ¢abuk geri bildirim almak isterler.
e Motive yontemleri, basar1 ve basaridan sagladiklar1 haz duygusudur.
e Sorumluluk almaktan ka¢cinmaz, hatta bu konuda 1srarc1 olurlar.

Bu kurama gore; basar1 insan davraniglarinin temelinde basar1 ihtiyaci
vardir ve bu ihtiyag diger ihtiyaclardan daha miihimdir. McClelland’in basarma
ihtiyac1 kuramina goére de basar1 ihtiyact fazla olan bireylerin liderlik
Ozelliklerinin de fazla olugu ve bu yiizden ¢alisma yasaminda basarili olarak {ist
diizey bir yonetici olabileceklerini ifade eder (Mutlu, 2018:22). Basari ihtiyaci
yliksek olan bireyler, kendi bilgi, beceri ve yetkinlikleri dogrultusunda bir is
alaninda faaliyet gosterdikleri takdirde yaptiklari islerde daha fazla basari1 elde

ederek, daha fazla tatmin saglarlar.

Ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina gore; gii¢ saglama, sorumluluk iistlenme,
yapilan isin daha iyisini gerc¢eklestirme, kontrol, baglanma ve dostga iliskiler
kurma gibi gereksinimler s6z konusudur. Bu gereksinimlerin karsilanmasi ile
kisiler Orgiit icerisinde O6zglivenini ylikselterek basar1 giidiisii ile hareket eder
(Ertit, 2019:33). Calisanlarin sergiledikleri her tiirlii performanslarinda hizli bir

geri bildirim almak isterler. Boylece basar1 veya basarisizliklar1 konusunda fikir
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edinerek, davranis ve performanslari konusunda daha fazla ve daha farkli yollar

deneyerek Ozel bir gayret igerisine girerler.

Bu kuram ile ilgili yapilan agilamalardan yola ¢ikarak; yoneticiler
calisanlarin hangi ihtiyag¢ igerisinde olduklarini tespit ederek gorev dagilimlarin
yapabilecekleri,  gereksinimlerine uygun islerde ¢alismanin  kisilerin

motivasyonlarini ve verimliliklerini arttiracagi sonucuna ulasilabilmektedir.
Alderfer’in V.I.G. kuram

Alderfer, Maslow ve Herzberg“in kuramlarindaki tasniflere benzer tasnifler
kullanarak motive edici 6geleri farkli bir yaklagimda ele alarak ii¢c ana sinifa
ayirmistir. Bu siniflandirmalar; var olma (existence) ihtiyaci, iliski (relatedness)

ihtiyact ve gelisme (growth) ihtiyaci olarak agiklanmustir.

Bu kurama gore ii¢ esas husus séz konusudur. Bu hususlar su sekilde

siralayabiliriz. (Giiney, 2015:272).

o [Ihtiyac Tatmini: Tiim asamalardaki ihtiyaglarin karsilanma
duzeyleri ne kadar az olursa, giduleme derecesi o kadar
artmaktadir. Mesela, birinci basamaktaki ihtiyaclarin kargilanmasi
anlamina gelen {icret, ne kadar az tatmin edici olursa o kadar ¢ok

gudualeyici olur.

e Arzunun Siddeti: Alt seviyede yer alan bir ihtiyacin tatmin diizeyi
arttikca, list seviyede yer alan ihtiyacin da giidiileme derecesi artar.
Mesela, iicretin yeterince tatmin edici bir diizeyde olmasi, sonraki

asamada yer alan sosyal iliski ihtiyacina olan giidii daha fazla olur.

o Ihtiya¢ Tatminsizliginden Kaynaklanan Hayal Kirikhgi: Ust
seviyede yer alan ihtiyaglarin tatmin diizeyi azalirken alt
seviyedeki ihtiyaglar daha giidileyici olur. Mesela; kisilerin
gelisim ihtiyac1 ne kadar az tatmin edilirse, alt seviyede yer alan
iligkilere yonelik, kisiler arasi iletisim ihtiyac1 daha giidiileyici

olur.

Cizelge 2. Alderfer’in Ihtiyaglar Basamagi

Alderfer’in Ihtiyaclar Basamaklari

VAR OLMA iHTiYACI ALT BASAMAK
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ILISKI KURMA IHTIYACI ORTA BASAMAK
GELISME IHTiYACI UST BASAMAK

Kaynak: (Giney, 2015:271).

Alderfer’e gore; insanlarin ihtiyaclari belli derecelerden daha farkli bir
diizen i¢ermektedir. Mesela, gelisim ihtiyact insanlarin fizyolojik ihtiyaglarina
gore degil, kiiltiire, sosyal iliskilerin tatminine bagli olarak gelisir. Orgiitlerde de
bu hususlar dogrultusunda kisilerin fizyolojik ihtiyaglarindan ziyade Orgiit
kiltdrine dikkat edilerek; 6z giiven ve mesuliyet sahibi olma gibi ihtiyaclar 6nem
arz etmektedir. Insanlarin gelisim ihtiyaglarinin karsilanmasi giidiilemenin

belirleyici bir ana faktoridur (Yazgan, 2019:53).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde tanimladig1; fizyolojik ihtiyaglar ve
glivenlik ihtiyaci Alderfer tarafindan; var olma ihtiyaci olarak, Maslow’un
sosyolojik ihtiyaglar ve saygi ihtiyaci, Alderfer tarafindan; iliski kurma ihtiyaci
olarak, Maslow’un kendini gerc¢eklestirme ihtiyact ise; Alderfer tarafindan
gelisme ihtiyaci olarak tanimlanmistir. Kisaca asagida yer alan tabloda gorebiliriz

(Ergin, 2012:95):

Cizelge 3. Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Siniflandirmasi

Alt Dizey Gereksinimler Ust Diizey Gereksinimler

MASLOW Fizyolojik Guvenlik Sosyal Saygt ve Statii Kendini
Ihtiyaglar Thtiyaci Ihtiyaglar  Thtiyaci gergeklestirme
(Psysiological)  (Safaty) (Love) (Esteem) Ihtiyac1  (Self-

Actualization)
ALDERFER Var Olma Ihtiyac1 (Existence) Iliski Kurma Ihtiyac1  Gelisme
(Relatedness) Ihtiyaci
(Growth)

Yukarida yer alan tablodan ve yapilan agiklamalardan da anlasildig: iizere;
Alderfer, Maslow’un tanimlamis oldugu belirli insan ihtiya¢larini, {ic baslik
altinda toplayarak ele almistir. V.I.G. kuramina gore kisiler, hiyerarsi

gozetmeksizin Oncelikli olarak siddetli olan ihtiyaglarini karsilamak isterler.
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VIl. CALISANLARI MOTIVE EDICI FAKTORLER VE
YONETICi DAVRANISLARI

A. Cahisanlar1 Motive Edici Faktorler

Calisanlar1 motive edici faktorler arastirilarak; bu faktorlerden iicret ve
ticret artiglari, tesvik primi ve odiiller asagida yer alan bagliklar altinda

aciklanmistir.

1. Ucret ve Ucret Artist

Asil amaci kar elde emek olan orgiitler, bu amaclarin1 verimliliklerini
arttirarak saglayabilmektedir. Verimlilik ise, orgiit ¢alisanlarinin basarisini temsil
eder. Calisanlarin bagarisini arttirmak igin ¢esitli motivasyon stratejileri
uygulayan orgutler, Kisilerin en fazla ihtiya¢ duyduklar1 ekonomik beklentileri

olan Ucret 6demelerine dikkat etmelidir.

Ucret, ekonomik 6zendirme vasitalar1 icerisinde en fazla kullanilan, oldukca
eski ve etkili bir motivasyon yontemidir. Calisanlar i¢in asgari yasam oOl¢iisiinii
saglayabilmek adina emeklerinin karsilig1 olan iicret beklentisinin karsilanmasi
zorunludur. Kisilerin c¢alisma hayatindaki temel beklentileri iicrettir. Ucret,
kisilerin ekonomik ihtiyaci olmasinin yani sira toplum igerisindeki sayginliklar
ve otoritelerinin kazanilmasinda da o©nemlidir. Kisilerin orgiitte c¢alismaya
baslamalar1 ve devam etmelerindeki arag¢ iicrettir (Sarioglu, 2019:46). Calisma
hayatindaki tecriibeleri ve verimliligi artan bir ¢alisanin, buna bagl olarak aldigi
ticrette de bir artis beklentisi igerisinde olmasina neden olabilmektedir. Calisanin
bu beklentisinin karsiliksiz kalmamasi motivasyonunu yiikseltir ve Orgiitte

devamliligini saglar.

Nitelikli c¢alisanlar, orgiitiin verimliligine etki eden 6nemli bir husustur.
Calisma olanaklarinin iyi olmasina dikkat eden oOrgiitler c¢alisanlarinin
memnuniyetini kazanarak is veriminde artis1 saglayabilmektedir. Calisanlarin

memnuniyetini saglayabilmek i¢in uygulanan {icret politikalar1 ve ikramiyeler
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oncelikle énem arz eden hususlardir. (Kuzu, 2015:26) I¢ miisteri olarak da
tanimlanan ¢alisan memnuniyetinin saglanmadan, dig miisterilerin memnuniyetini

kazanmak veya verimlilik saglamak oldukga giictiir.

2. Tesvik Primi

Tesvik pirimi, ¢alisanlarin verimliliklerini arttirmak adina, aylik ticretlerinin

disinda verilen ek ticret 6demesidir.

Yapilan isin niteligi geregi, Ol¢climlenemedigi hallerde tesvik priminin
uygulanmas1 zorlasir. Birimi ve yaptigi isi ayni olan ¢alisanlara verilen tesvik
primi adil olmayabilir. Yapilan isten ziyade, kisiler arasinda ayirim yapilarak
verilen tesvik primleri calisanlarin motivasyonlarini arttirmak yerine daha da
dismesine neden olur. Bu nedenle tesvik primi uygulamalarinda; adaletli
davranmaya Ozen gostererek, sakincali durumlara mahal vermeyecek sekilde
hareket edilmelidir (Ozgen, 2018:35). Tesvik primi ile calisanlarda rekabet

duygusu olusur ve bu rekabet duygusu bir tiir motivasyon araci haline gelir.

Tesvik primi, ¢alisanlar1 6zendirme amaci ile ¢alisanlarin sabit iicretlerine
ek olarak odenen {icrettir. Cogunlukla yapilan is ve zamana gore yapilan
hesaplamalara gore belirlenir. Sona eren yilin performans agisindan kara etkisini
tespit etmek zor bir hesaplamadir. Ozellikle de yapilan isin ve hizmetin
Olgiilmesinin miimkiin olmadigr durumlarda bu hesaplamalar1 yapmak daha
zorlayict bir hal alir (Cantiirk, 2019:10). Yapilan isin niteligi geregi herhangi bir
Olglimlemenin yapilamadigi durumlarda c¢alisanlar, yapilan ¢aligmanin basarisi

konusunda hem fikir olmalidirlar.

Calisanlar i¢in miikafat niteligi tasiyan tesvik primi, ¢calisanlarin basarilarini
destekleyen bit motivasyon kaynagidir. Orgiitlerde uygulanan tesvik primleri;
satis oranina gore belirlenen komisyonlar, satis basina odenen Tlcret, sahsi
degerlendirmelere gore belirlenen iicret gibi yontemlerdir. Olgiimii yapilamayan
sahsi degerlendirme ydntemi, c¢alisanlar tarafindan adil oldugu kanaatine

varilmazsa bazi durumlarda olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.
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3. Oduller

Odiiller, ¢alisanlarin daha azimli ¢alismalari icin tesvik edici bir arag¢ olarak
kullanilir. Calisanlarda bu etkinin olusabilmesi i¢in uygulanan 6dal sisteminin

calisanlara cazip gelmesi gerekir.

Calisanlar, orgiitlerine kars1 gosterdikleri fedakarliklar, sagladiklar1 katkilar
ve sergiledikleri ekstra performanslart karsiliginda; aldiklari iicretin disinda,
cabalariin karsilig1 olarak takdir edilmeyi beklerler. Kendilerine verilen éduller
calisanlarin bu beklentilerinin karsiligidir (Arslan, 2018:14). Calisanlar gostermis
olduklar1 cabalarin karsiliksiz kalmadigin1 gordiikleri takdirde, daha fazla ¢aba

sarf ederken ayni1 zamanda yaptiklari isten tatmin olur.

Odiiller, basarili ve verimli bir ¢alismanin karsihigi olarak kisi ya da
gruplara verilen hediyelerdir. Belirlenen hediyelerin ¢alisanlarin ihtiyaglarina
yonelik olmasi, calisanlarin motivasyonu artmasinda daha etkilidir (Yilmazsoy,
2018:50). Odiillerin gosterilen basar1 ile orantili olmasi da ddiillendirmeyi daha

adil hale getirirken daha fazla gayreti de beraberinde getirir.

Odiillerin motivasyon araci olarak kullanilmasinda; biitiin calisanlarin esit
haklara sahip oldugu ve adaletli davramildigi algisim1 benimsemis olmasi
gereklidir. Aksi halde calisanlarda motivasyonu arttirict bir ara¢ olmaktan ¢ok,

verimliligi diisiiriicii bir faktor olabilmektedir.

B. Cahsanlar1 Motive Edici Yonetici Davranmislari

Yoneticilerin ¢alisanlarinin kisilik ozellikleri ve gereksinimlerini tespit
ederek hareket etmeleri, onlarin ig tatminlerinin saglanmasinda ve nasil motive

olacaklarini bilmeleri acisindan 6nem tasimaktadir.

Insanlar1 motive etmede etkili olan yonetici davranislarindan bazilarini su

sekilse siralayabiliriz (Glney, 2017:332):
o Kisilere goriis ve dnerilerinde firsat tanimak.
e Kisileri dikkatlice dinlemek.
o Kisilere sevgi ve giiler yiiz ile yaklagsmak.

e Kisileri 6verken samimi davranmak.
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e Kisilerin gereksinimlerini anlayisla karsilamak.

e Kisiler arasinda ayrim gézetmemek, esit davranmak.

e Kisilerin glivenleri sarsic1 tutum ve davranislardan uzak durmak
e Kisilere verdigi s6zii unutmadan, yerine getirmek.

e Kisilere yapici dneriler sunmak.

Yoneticilerin davranis bicimleri, ayni zamanda calisanlarin tutum ve

davranislarini belirleyen bir husustur.

Orgiitlerin belirlenen amag ve hedeflere ulasabilmeleri i¢in oncelikle insan
faktoriinii dSnemsemeleri gerekir. Insanlarin iyi niyetli yaklasimlarmi istismar
etmeden onlarin daha verimli ¢alismalarin1 saglayabilmek i¢in, kigilerin amagclar
ve hedeflerini dinleyerek, gereksinimlerini dikkate alarak hareket etmek. Org(itiin
amag¢ ve hedefleri ile kisilerin amag¢ ve hedeflerindeki biitiinliigii memnuniyet
icerisinde saglamak gereklidir (Giiglii, 2016:82). Orgiitiin amaglar1 ile kisilerin
amaclart her durumda aym1 olmamaktadir. Bodyle zamanlarda yoneticiler
uygulayacaklar1 politikalar ile yasanmasi muhtemel olan c¢atismalar1 onceden

onleyebilmelidir.

Yoneticilerin ¢alisanlara olan yaklasimlari, iletisim sekilleri, calisma
teknikleri direkt olarak calisanlar1 etkilemektedir. Calisanlara emir vermek
yerine, goriis ve Onerilerini dikkate alarak hareket etmek, inisiyatif
kullanmalarina olanak tanimak, gerekli durumlarda daha fazla yetki vermek;
calisanlarda giiven duygusunun gelismesini, kendisini degerli hissetmesini saglar
ve bu kisiler yaptiklari isten zevk alarak daha istekli ve ozenli bir sekilde

caligirlar.
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VIII. ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN iS
MOTIVASYONUNA ETKIiSi VE BUNA YONELIK BiR
ARASTIRMA

A. Arastirmanin Amaci

Orgiit ikliminin motivasyon iizerindeki etkilerini ele alan bu c¢alismanin
amac1 kabullenilen bir orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskiyi tetkik
etmek, kisilerin orgiit iklimini benimseme seviyeleri ve motivasyon seviyelerinin
demografik niteliklerine gore farklilasma boyutlarini arastirmaktir. Orgiitlerde
aktif olarak gorev alan Orgiit iklimi ve motivasyon kavramlar1 birbirleri ile
baglantilidir. Bir orgiitiin ¢alisanlarina karsina yaklasimi ve vermis oldugu deger
ile oOrgiit iklimine vermis oldugu ehemmiyet, ayn1 zamanda Orgiit basarisinin
zeminini olusturur. Saglam zemin {izerine kurulu olan isletmelerin daha uzun

stireli ve daha basarili faaliyetler yliriittiikleri goriilmektedir.

B. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu arastirmada veri toplama yOntemi olarak anket yontemi
uygulanmistir. Anket uygulamasinda katilimcilara Aydinlatma Onam Formu ile
arastirmanin konusu ve amaci hakkinda bilgi verilmis, Kurum bilgilerinin gizli
tutulacagi ve verilen cevaplarin yapilan arastirmanin disinda kullanilmayacagi
belirtilmistir. Kigilere yapilan bu agiklama ile ankete verdikleri yanitlarda
herhangi bir endise duymaksizin huzurlu ve samimi bir sekilde davrandiklar

varsayilmaktadir.

Uygulanan anket formu temel olarak ¢ bélimden meydana gelmektedir.
Birinci bolimde 6rneklem grubunu meydana getiren katilimecilarin sahsi bilgileri
(yas, cinsiyet, medeni durum, dgrenim durumu vb.). Ikinci bdliimiinde ankete

katilanlarin orgiit iklimi ile ilgili alg1 seviyelerini 6l¢ebilmek i¢in Orgiit iklimi ile
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ilgili ifadeler, ii¢iincli boliimde ise katilimcilarin motivasyon ile ilgili algi

seviyelerini 6l¢ebilmek i¢in motivasyon ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

C. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evreni olusturan tim Kamu Saglik kuruluslarinin tamamina ulagsmanin
mimkiin olmamas: Orneklem iizerinde c¢aligma yapmayr mecbur kilmistir.
Orneklem ydntemi; bir ana kiitlenin 6zelliklerini grenebilmek icin, ana kiitleyi
temsil eden ornekten yola ¢ikarak ana kiitle ile ilgili veri edinerek, hakkindaki
sonug elde etmektir. Arastirma Istanbul Il Saglik Miidiirliigiine bagli Kamu Saglik
kuruluslarinda gercgeklestirilmis olup, farkli saglik kuruluslarinda goérev yapan,
farkli birimlerde calisgan ve rast gele secilen farkli unvana sahip 250 saglik
personelline anket formu dagitilarak calismaya katilmalar1 istenmistir. Ulkemizde
yasanan pandemi kosullarina da bagli olarak saglik kuruluslarimizda yasanan
yogun calisma kosullar1 ve zaman kisitlamasi nedeniyle 220 saglik calisani

tarafindan katilim saglanabilmis, 214 gegerli anket ile ¢alisma yapilabilmistir.

D. Arastirmanin Hipotezleri:

Aragtirma kapsaminda kabul edilebilirlikleri sinanan ii¢ hipotez asagida yer
aldig1 sekildedir.

Hipotez 1:

HO: Katilimcilarin orgiit iklimi algilar1 demografik ozelliklerine gore

farklilasmaz.

H1: Katilimcilarin oOrgiit iklimi algilar1 demografik Ozelliklerine gore

farklilasar.
Hipotez 2:

HO: Katilimcilarin motivasyon algilart demografik o6zelliklerine gore

farklilasmaz.

H1: Katilimcilarin motivasyon algilar1 demografik 0zelliklerine gore

farklilasir.

Hipotez 3:
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HO: Orgit ikliminin motivasyon tizerinde etkisi yoktur.

H1: Orgiit ikliminin motivasyon iizerinde etkisi vardur.

E. Arastirma Verilerinin Analizi

Verilerin faktér desenini ortaya koymak i¢in agimlayici faktor analizi
yapilmistir.  Ac¢imlayici faktdor analizi uygulamasindan once, Orneklem
biliylikligliniin faktorlesmeye uygun olup olmadigini test etmek icin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Analiz neticesinde Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO) degerinin orgiit iklimi ve motivasyon i¢in 0,95 oldugu bulunmustur.
Ilaveten Ayrica Bartlett Kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde hesaplanan ki-
kare degerinin manidar oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Orgiitsel iklim ve
motivasyona iliskin tutum algis1 faktor desenini ortaya koymak icin faktorlesme
yontemi olarak temel bilesenler analizi (Principal Component Analysis);
dondurme yontemi olarak da dik dondirme yontemlerinden maksimum
degiskenlik (varimax) seg¢ilmistir. Arastirmada; Korelasyon Testi ve Regresyon
Analizi kullanilmistir. Buna ek olarak, giivenilirlik analizi sonucu Cronbach alfa

katsayis1 orgiit iklimi i¢in 0.948, motivasyon i¢in 0.935 bulunmustur.

1. Orgiitsel Iklim Olgegine Tliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Katilimeilarin Orgiitsel Iklime iliskin tutumlarini dlgmeyi amaglayan ve 18
maddeden olusan aracin faktér desenini ortaya koymak i¢in agimlayici faktor
analizi yapilmistir. Ac¢imlayic1 faktor analizi uygulamasindan O6nce, orneklem
biliytikligliniin faktorlesmeye uygun olup olmadigini test etmek icin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Analiz neticesinde KMO degerinin 945
oldugu bulunmustur. Bu deger faktér analizi yapmak i¢in oldukg¢a yeterli bir
degerdir. Ilaveten Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, hesaplanan ki-
kare degerinin manidar oldugu goriilmistiir. Bu baglamda verilerin ¢ok

degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir.

Orgiit iklimi olgegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ve Bartlett

Kiiresellik Test sonuglar1 asagida yer alan Tablo 5°de gosterilmistir.
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Cizelge 4. Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,945
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2210,893
df 136
Sig. ,000

Orgiitsel Iklimine iliskin tutum algis1 faktdr desenini ortaya koymak igin
faktorlesme yontemi olarak temel bilesenler analizi (Principal Component
Analysis) ve dondurme yontemi olarak da dik dondirme yontemlerinden
maksimum degiskenlik (varimax) secilmistir. Temel bilesenler analizi (Principal

Component Analysis) tablolar1 asagida yer alan Tablo-3’de gosterilmistir.

Yapilan analiz sonucunda, analizinde temelinde yer alan 18 madde i¢in 6z
degeri 1’in lizerinde olan 2 bilesen bulunmustur. Bu bilesenlerin toplam varyansa
yaptiklar1 katki %59,80. Bu s6z konusu 2 bilesen hem agiklanan toplam varyans
tablosu hem de yamag-birikini (scree plot) grafigi incelenerek, toplam varyansin
onemi ¢ercevesinde degerlendirildiginde, 2 bilesenin varyansa onemli bir katki

yaptig1 goriilmiistiir.

Faktorlerin toplam varyansa yaptiklar1 katkinin birinci faktor icin %52,66
ve ikinci faktor icin de %7,14 oldugu goriilmiistiir. Belirlenen 2 faktoriin

varyansa yaptiklari toplam katki ise %58,99 dur.

Orgiitsel Iklime yonelik tutum algis1 6lgeginin faktor desenini ortaya
koymak amaciyla yapilan agimlayict faktdr analizinde, faktor yiik degerleri i¢in
kabul diizeyi orneklem biiylikliigii de goz Oniinde bulundurularak 40 olarak
belirlenmistir. 2 faktor igin yapilan analizde, maddeler binisiklik ve faktor yik
degerlerinin  kabul diizeylerini  karsilayip  karsilayamamasi  agisindan
degerlendirildiginde, 1 madde binisik oldugundan (9.madde) analiz dist
birakilmistir. Bu maddenin analiz dig1 birakilmasi sonucunda elde edilen faktor
yuk deseni, maddelerin faktor yik degerleri ortak varyanslar1 asagidaki Tablo

6’da verilmistir.
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Cizelge 5. Rotated Component Matrix?

Component (Bilesen)

1 2
M10 , 795
M17 ,780
M12 137
M11 ,700
M18 ,694
M13 ,684
M8 ,679
M1 ,654
M16 ,647
M3 ,636
M15 ,625
M2 ,606
M5 ,812
M6 ,766
M7 132
M4 ,605
M14 ,602

Extraction Method: Principal Component Analysis.

(Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi.)

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

(Dondurme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax)
a. Orgiit iklimi 6lcegine iliskin giivenirlik analizi

214 katilimcidan elde edilen verilerin oOrgiit iklimi Olg¢eginin iki alt
boyutuna iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla; calisanlarin orgiite olan
giiveni, Ustleri tarafindan gordiikleri destek ve kararlara katilma imkani verilmesi
= 0.935; calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya c¢ikan duygular, ¢alisanlar ve
yonetim arasindaki iligkiler, amag¢ birligi ve yoneticilerin tutumu= 0.831 ve
toplam 0.943 olarak bulunmus, 6l¢egin oldukca yiiksek giivenirlikte oldugu tespit

edilmis olup, asagida yer alan Tablo 7’de gosterilmistir.
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Orgiit iklimi Olgegi Cronbach's Alpha  Soru Sayisi

Calisanlarin orglite olan giiveni, tstleri 0.935 12
tarafindan gordikleri destek ve kararlara
katilma imkani verilmesi

Calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan 0.831 5
duygular, ¢alisanlar ve yonetim arasindaki
iliskiler, amag birligi ve yoneticilerin tutumu

Toplam 0.943 17

Sekil 10. Orgiit Iklimi Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar
Motivasyon olcegine iliskin kesfedici faktor analizi sonuclar:

Katilimcilarin Motivasyona iliskin tutumlarini 6lgmeyi amaglayan ve 18
maddeden olusan aracin faktér desenini ortaya koymak i¢in agimlayici faktor
analizi yapilmistir. Ac¢imlayict faktér analizi uygulamasindan o6nce, 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktorlesmeye uygun olup olmadigimi test etmek icin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Analiz neticesinde KMO degerinin .923
oldugu bulunmustur. Bu deger faktor analizi yapmak i¢in oldukga yeterli bir
degerdir. Ilaveten Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, hesaplanan ki-
kare degerinin manidar oldugu goriilmiistir. Bu baglamda verilerin ¢ok

degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir.

Motivasyon Olgegine iliskin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ve Bartlett

Kiiresellik Test sonuglar1 asagida yer alan Tablo 8’de gosterilmistir.

Cizelge 6. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,923

, Approx. Chi-Square 2237,755
Bartle.tt .s Test of 120
Sphericity Sig. 1000

Orgiitsel Iklime iliskin tutum algis1 faktdr desenini ortaya koymak icin
faktorlesme yontemi olarak temel bilesenler analizi (Principal Component
Analysis); dondiurme yontemi olarak da dik déndirme yontemlerinden maksimum
degiskenlik (varimax) secilmistir. Temel bilesenler analizi (Principal Component

Analysis) tablolar1 agagida yer alan Tablo 9’da gdsterilmistir.
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Cizelge 7. Total Variance Explained (Ag¢iklanan Toplam Varyans)

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
(1lk Ozdegerler) (Kare Yiiklemelerin Cikarma (Kare Yiklemelerin Doéndiurme
Component Toplamlarr) Toplamlarr)
(Bilesen) Total % of Cumulative Total % of Cumulative Total % of  Cumulative
Variance % Variance % Variance %
1 8,196 51,225 51,225 8,196 51,225 51,225 4,516 28,225 28,225
2 1,691 10,571 61,796 1,691 10,571 61,796 3,955 24,717 52,942
3 1,108 6,927 68,724 1,108 6,927 68,724 2,525 15,782 68,724
4 799 4,995 73,718
5 ,537 3,358 77,076
6 514 3,211 80,287
7 464 2,899 83,186
8 435 2,716 85,902
9 ,389 2,431 88,332
10 374 2,340 90,673
11 ,340 2,123 92,795
12 ,297 1,854 94,649
13 ,250 1,561 96,210
14 ,232 1,449 97,660
15 211 1,320 98,980

16 ,163 1,020 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis. (Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi)

Yapilan analiz sonucunda, analizinde temelinde yer alan 18 madde i¢in 6z
degeri 1'in lizerinde olan 3 bilesen bulunmustur. Bu bilesenlerin toplam varyansa
yaptiklar1 katki %68,72. Bu s6z konusu 3 bilesen hem agiklanan toplam varyans
tablosu hem de yamag-birikini (scree plot) grafigi incelenerek, toplam varyansin
onemi ¢ercevesinde degerlendirildiginde, 3 bilesenin varyansa onemli bir katki

yaptig1 goriilmiistiir.

Faktorlerin toplam varyansa yaptiklar1 katkinin birinei faktor igin %51,22,
ikinci faktor icin 10.57 ve tgiincli faktor icin de %6,93 oldugu goriilmiistiir.

Belirlenen 3 faktoriin varyansa yaptiklar1 toplam katki ise %68,72'dir.

Motivasyona yonelik tutum algisi 6lgeginin faktor desenini ortaya koymak
amaciyla yapilan agimlayici faktdr analizinde, faktor yiik degerleri i¢in kabul
diizeyi Orneklem biiyiikligi de g6z Oniinde bulundurularak 40 olarak
belirlenmistir. 3 faktor igin yapilan analizde, maddeler binisiklik ve faktor yik
degerlerinin  kabul diizeylerini  karsilayip  karsilayamamasi  agisindan
degerlendirildiginde, 2 madde binisik oldugundan (4. ve 7. maddeler) analiz dis1

birakilmistir. Bu maddelerin analiz dis1 birakilmasi sonucunda elde edilen faktor
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yuk deseni, maddelerin faktor yiik degerleri ortak varyanslari asagidaki Tablo

10’da verilmistir.

Cizelge 8. Rotated Component Matrix?

(Dondriilmiis Bilesen Matrisi)?
Component (Bilesen)

1 2 3

S15 , 795

S16 ,781

S14 ,761

S17 ,703

S13 ,692

S6 ,652

S5 ,599

S18 ,521

S10 ,830

S8 ,801

S9 , 782

S11 ,739

S12 ,650

S2 ,889
S1 ,883
S3 ,654

Extraction Method: Principal Component Analysis.
(Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi)
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
(Dondurme Metodu: Kaiser Normalizasyonu ile VVarimax.)
a.Rotation converged in 5 iterations.
(Dondiirme 5 yinelemede birlesti.)

b. Motivasyon dlcegine iliskin giivenirlik analizi sonuclari

214 katilimcidan elde edilen verilerin motivasyon 6l¢eginin {i¢ alt boyutuna
iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla faktor 1 0.899; faktor 2 0.908;
faktor 3 0,854 ve toplam 0.935 olarak bulunmus, Olgegin olduk¢a yliksek
giivenirlikte oldugu tespit edilmis olup; Tablo 11°de gdsterilmistir.
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Cizelge 9. Motivasyon Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Motivasyon Olcegi Cronbach's Soru
Alpha Sayis1

Motivasyonda Psiko-Sosyal, Ekonomik Araclar 0.899 8

Calisanin Isinde Emniyet Aramasi ve Calismada 0.908 5

Bagimsizlik

Motivasyonda orgitsel ve yonetsel araclar 0.854 3

Iyi calisma kosullar ve statii

Toplam 0.935 16

2. Demografik Degiskenlerle Ilgili Hipotezlerin Analizi

Yapilan anket ¢aligmasinda demografik oOzelliklerini belirlemek amaciyla
katilimcilara yoneltilen ifadeler ve verilen yanitlarla ilgili demografik bilgilere

iligkin analiz tablosu Tablo 12’de asagida yer almaktadir.

Cizelge 10.  Demografik Bilgilere iliskin Analizler

N %
Cinsiyet Kadin 148 69,2
Erkek 66 30,8
Medeni Durum Bekar 144 67,3
Evli 65 30,4

Bosanmig/Dul 5 2,3

Yas 21-25 yas 8 3,7
26-30 yas 50 23,4
31-35 yas 56 26,2
36-40 yas 53 24,8
41-45 yas 34 15,9

46 yas ve usti 13 6,1
Egitim Durumu Lise 26 12,1
On Lisans 34 15,9
Lisans 88 41,1
Lisans Ustii 65 30,4

Doktora 1 0,5

Hizmet Yih 1 yildan az 8 3,7
1-3 yil 23 10,7
4-6 yi1l 68 31,8
7-9 yil 68 31,8

10-12 yil 20 9,3

13-15 yul 14 6,5

16 yil ve tizeri 13 6,1

Gelir Durumu 2.800-3.500 18 8,4
3.501-4.500 72 33,6
4.501 ve uzeri 124 57,9

Yapilan analiz genel olarak incelendiginde; katilimcilarin 148'1 (%69.2)
kadin, 66's1 (%30.8) erkektir. Katilimcilarin 144'i (%67.3) evli, 65'1 (%30.4)
bekar ve 5'1 de (%2.3) bosanmistir. Katilimcilarin 26's1 (%12.1) lise, 34'i (%15.9)
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on lisans, 88'i (%41.1) lisans, 65'i (%30.4) lisans usti ve 1'i de (%0.5) doktora
mezunudur. Katilimcilarin 8'1 (9%3.7) 21-25 yas, 50'si (%23.4) 26-30 yas, 56's1
(%26.2) 31-35 yas, 53" (%24.8) 36-40 yas, 34'( (%15.9) 41-45 yas ve 13'i de
(%6.1) 46 yas ve lizeri grubundadir. Katilimcilarin 8'1 (%3.7) 1 yildan az, 23'i
(%10.7) 1-3 yil, 68'i (%31.8) 4-6 yil, 68" (%31.8) 7-9 yil, 20'si (%9.3) 10-12 y1l,
14'0 (%6.5) 13-15 yi1l ve 13'iniin de (%6.1) 16 yil ve iizeri siiredir bu isletmede
calistigt goriilmistiir. Katilimeilarin 18'1 (%8,4) 2.800-3.500, 72'si (%33,6)
3.501-4.500, 124 (%57,9) 4.501 ve lzeri gelir durumuna sahip oldugu tespit
edilmistir.
a. Cinsiyet degiskenine iliskin analizler

Cinsiyete degiskenine gore normallik testi sonuglari Tablo 13’da

gosterilmistir.

Cizelge 11.  Cinsiyet Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Cinsiyetiniz? Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic  Df Sig. Statistic  df Sig.
tilim Kadin 0,07 148 0,08 0,99 148 0,34
Erkek 0,10 66 0,17 0,99 66 0,63
Motivasyon Kadin 0,05 148 200" 0,99 148 0,31
Erkek 0,10 66 0,09 0,98 66 0,43

*. Bu, ger¢ek anlamin alt siniridir.
a. Lilliefors Onem Diizeltmesi.

Tablo incelendiginde, Cinsiyete gore oOrgiit iklimi ve motivasyon skorlar1

normal dagilim gostermektedir. (p>.05)
i. Cinsiyet degiskenine gore skorlarin karsilastirmasi

Cinsiyete degiskenine gore skorlarin karsilagtirilmast Tablo 14°de

gosterilmistir
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Cizelge 12.  Cinsiyet Degiskenine Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Altboyut Cinsiyet Mean Std. F t sig
Deviation

Calisanlarin ~ Orgiite  duydugu Kadin 3,07 0,85 0.866 1.872 0.063

guven ve Ustleri Erkek 2,83 0,78

Tarafindan desteklenmeleri

Calisanlara  kararlara katilma Kadin 2,43 0,81 0.879 0.756 0.450

imkaninin verilmesi Erkek 2,35 0,74

Calisanlar ve yOnetim arasindaki Kadin 2,88 0,79 0.285 1.646 0.101

iletisim Erkek 2,69 0,74

Amag birligi ve yoneticilerin Kadin 2,60 0,87 1.093 0.876 0.382

tutumu Erkek 2,49 0,80

Motivasyonda psiko- sosyal ve Kadmn 3,19 1,02 0.676  1.537 0.126

ekonomik aracglar Erkek 2,96 0,98

Calisanin isinde emniyet aramasi Kadin 3,31 1,06 0.517 1.528 0.128

ve ¢alismada bagimsizlik Erkek 3,07 1,04

Motivasyonda orgiitsel ve Kadin 2,92 0,82 0.450 1.418 0.158

yonetsel araclar Erkek 2,75 0,80

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin
cinsiyete gore farklilasmadigi goriilmiistiir (p>.05). Orgiit iklimi ve Is
motivasyonu acisindan erkekler ile kadinlarin benzer egilim gostermis olsa da
kadinlarin o6rgiit iklimi ve motivasyonlarinin erkeklere gore yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasina da kadinlarin dogas1 geregi erkeklere
gore daha sosyal ve iletisim becerilerinin yiiksek olmasi, iilkemizde kadinlar i¢in
calisma yasamina dahil olmanin bile biiyiik bir ayricalik ve 6nem ifade ediyor

olmasinin kanaatine varilmistir.
b. Medeni durum degiskenine iliskin analizler

Medeni durum degiskenine gore normallik testi Tablo 15’de gdsterilmistir.
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Cizelge 13. Medeni Durum Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Medeni Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Durum Statistic Df  Sig. Statistic df Sig.
Iklim Evli 0,08 144 0,03 0,99 144 0,16

Bekar 0,08 65 ,200" 0,98 65 0,21

Bosanmis 0,23 5 ,200° 0,91 5 0,46
Motivasyon Evli 0,05 144 200" 0,99 144 0,16

Bekar 0,12 65 0,02 0,97 65 0,12

Bosanmig 0,28 5 ,200° 0,82 5 0,12

*. Bu, ger¢ek anlamin alt siniridir.
a. Lilliefors Onem Diizeltmesi.

Tablo incelendiginde, medeni duruma goére orgiit iklimi ve motivasyon

skorlar1 normal dagilim gostermektedir. (p>.05)
i. Medeni duruma gore skorlarin karsilastirilmasi

Medeni duruma gore skorlarin karsilastirilmasi Tablo 16’de gosterilmistir.

Cizelge 14.  Medeni Duruma Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Altboyut Medeni Mean Std. F Sig
Durum Deviation
Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve ustleri  Evli 2,98 0,91 0.046 0.955
Tarafindan desteklenmeleri Bekar 3,02 0,69
Bosanmis 2,98 0,71
Calisanlara kararlara katilma imkaminin Evli 2,41 0,83 0.053 0.949
verilmesi Bekar 2,38 0,70
Calisanlar ve yonetim arasindaki iletisim Bosanmig 2,48 0,58
Amag birligi ve yoneticilerin tutumu Evli 2,82 0,84 0.013 0.987
Bekar 2,83 0,64
Bosanmis 2,84 0,56
Motivasyonda psiko- sosyal ve ekonomik Evli 2,56 0,92 0.078 0.925
araclar Bekar 2,60 0,68
Bosanmis 2,48 0,90
Calisanin  isinde emniyet aramasi ve Evli 3,12 1,05 0.019 0.981
¢alismada bagimsizlik Bekar 3,11 0,91
Bosanmis 3,20 1,33
Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve ustleri  Evli 3,22 1,10 0.760 0.469
Tarafindan desteklenmeleri Bekar 3,31 0,95
Bosanmis 2,73 1,09
Calisanlara kararlara katilma imkaminin Evli 2,86 0,88 0.09 0.914
verilmesi Bekar 2,89 0,67

Bosanmis 2,75 0,96

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin
medeni duruma gére farklilasmadign goriilmiistiir (p>.05). Orgiit iklimi ve Is
motivasyonu agisindan evli, bekar ve bosanmislar benzer egilim gostermis olsa da

bekarlarin motivasyon diizeyinin evli ve bosanmis calisanlardan yiliksek oldugu
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goriilmiistiir. Kisilerin hayatlarinda almis olduklart sorumluluklar arttik¢a, maddi
ve manevi olarak beklentilerinin de artmasi bu durumu ortaya ¢ikaran

nedenlerden biridir.
c. Egitim durumuna degiskenine iliskin analizler

Egitim durumuna gore normallik testi sonug¢lar1 Tablo 17°de gosterilmistir.

Cizelge 15.  Egitim Durumuna Goére Normallik Testi

Tests of Normality

Egitim Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Durumu  statistic ~ Df Sig.  Statistic df Sig.
Iklim Lise 0,20 26 0,01 0,93 26 0,16
On 0,09 34 ,200" 0,96 34
Lisans
Lisans 0,10 88 0,03 0,98 88 0,21
Y liksek 0,13 65 0,01 0,97 65 0,46
Lisans
Motivasyon Lise 0,10 26 ,200° 0,95 26 0,16
On 0,13 34 0,15 0,97 34
Lisans
Lisans 0,05 88 ,200° 0,99 88 0,12
Yiksek 0,05 65 ,200° 0,99 65 0,12
Lisans

*. Bu, gercek anlamin alt siniridir.
a. Lilliefors Onem Duzeltmesi.

Tablo incelendiginde, egitim durumuna gore orgiit iklimi ve motivasyon

skorlar1i normal dagilim gostermektedir (p>.05).
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Cizelge 16.  Egitim Durumuna Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Altboyut Egitim Mean  Std. F sig
Deviation

Lise 3,00 0,91 0.774 0.510
On Lisans 3,02 0,88

Caligsanlarin 6rgiite duydugu giiven ve  Lisans 3,07 0,76

ustleri Lisan st 2,86 0,89

Tarafindan desteklenmeleri
Lise 2,55 0,86 0.343 0.795

Calisanlara kararlara katilma On Lisans 2,41 0,83

imkaninin verilmesi Lisans 2,37 0,74

Caligsanlar ve yonetim arasindaki Lisan sti 2,39 0,82

iletisim
Lise 2,87 0,86 0.449 0.718
On Lisans 2,84 0,83

Amag birligi ve yoneticilerin tutumu Lisans 2,86 0,69
Lisan st 2,72 0,84
Lise 2,82 1,00 1.071 0.362
On Lisans 2,64 0,94

Motivasyonda psiko- sosyal ve Lisans 2,51 0,74

ekonomik aracglar Lisan Ustl 2,51 0,88
Lise 3,18 0,92 0.164 0.921
On Lisans 3,02 1,11

Calisanin isinde emniyet aramasi ve Lisans 3,14 0,96

calismada bagimsizlik Lisan Usti 3,10 1,08

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin
egitim durumuna gore farklilasmadigr goriilmiistiir (p>.05). Lise mezunlarinin
orgiit iklimi ve motivasyon skoru diger egitim durumuna sahip g¢alisanlardan
yiksek oldugu goriilmiistiir. Lise mezunu kisilerin diger kisiler ile
karsilagtirildiginda is bulma olanaklarinin daha az olmasi, ¢alistiklar1 kurumlarda
beklentilerinin de daha az olmasina neden olurken, diger mezunlarin almisg
olduklar1 egitimin de katkis1 ile farkindaliklarinin daha yiiksek olmasina neden

olurken, beklenti ve isteklerini daima arttirdig1 diistiniilmektedir.
d. Yas gruplarina degiskenine gore analizler

Yas gruplart degiskenine gore normallik testi sonuclar1 Tablo 19’de

gosterilmistir.
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Cizelge 17.

Yas Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Yas Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Grubu Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
Iklim 21-25 0,27 8 0,09 0,84 8 0,08
26-30 0,09 50 ,200" 0,98 50 0,61
31-35 0,11 56 0,09 0,97 56 0,12
36-40 0,10 53 ,200" 0,98 53 0,66
41-45 0,11 34 ,200" 0,97 34 0,41
Motivasyon 21-25 0,19 8 ,200" 0,97 8 0,88
26-30 0,09 50 ,200" 0,98 50 0,44
31-35 0,06 56 ,200" 0,99 56 0,91
36-40 0,06 53 ,200" 0,98 53 0,47
41-45 0,13 34 0,19 0,97 34 0,55
46 ve Usti 0,15 13 ,200" 0,90 13 0,14

*. Bu, gercek anlamin alt siniridir.
a. Lilliefors Onem Duzeltmesi.

Tablo incelendiginde, yas gruplarina gore

skorlar1t normal dagilim gostermektedir (p>.05).

orgiit iklimi ve motivasyon

Cizelge 18. Yas Durumuna Gore Skorlarin Kargilasgtirmasi
Altboyut Yas Mean  Std. F sig
Deviation
21-25 2,77 0,84 0.991 0.424
Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve 26-30 3,08 0,76
ustleri 31-35 3,11 0,80
Tarafindan desteklenmeleri 36-40 2,92 0,90
41-45 2,79 0,93
46 ve 3,15 0,72
Ustu
Calisanlara kararlara katilma imkaninin  21-25 2,23 0,36 0.274  0.927
verilmesi 26-30 2,42 0,80
Calisanlar ve yOnetim arasindaki 31-35 2,44 0,82
iletisim 36-40 2,42 0,86
41-45 2,31 0,73
46 ve 2,52 0,74
st
Amag birligi ve yoneticilerin tutumu 21-25 2,61 0,69 0.793 0.556
26-30 2,88 0,73
31-35 2,91 0,75
36-40 2,78 0,85
Altboyut Yas Mean  Std. F sig
Deviation
41-45 2,65 0,82
46 ve 2,96 0,70
st
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Cizelge 18 (devami) Yas Durumuna Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Altboyut Yas Mean  Std. F sig
Deviation

Motivasyonda  psiko- sosyal ve 21-25 2,25 0,46 0.991 0.424

ekonomik araclar 26-30 2,68 0,91

31-35 2,69 0,94
36-40 2,49 0,85
41-45 2,43 0,72
46 ve 2,44 0,56

st
Calisanin isinde emniyet aramasi ve 21-25 2,35 1,11 1.454  0.256
calismada bagimsizlik 26-30 3,14 1,01

31-35 3,28 1,01
36-40 2,98 1,02
41-45 3,18 0,89
46 ve 3,17 1,09

ustu
Calisanlarin orgiite duydugu giiven ve 21-25 2,54 1,01 1.311 0.260
ustleri 26-30 3,26 0,99
Tarafindan desteklenmeleri 31-35 3,38 1,19

36-40 3,08 1,03

41-45 3,39 1,04

46 ve (sti 3,15 0,70
Calisanlara kararlara katilma imkaninin  21-25 2,34 0,67 1.294 0.268
verilmesi 26-30 293 0,85

31-35 3,01 0,90

36-40 2,76 0,84

41-45 2,84 0,65

46 ve Ustl 2,80 0,62

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin
yas gruplarina gore farklilasmadigi goriilmistiir (p>.05). 46 ve {lsti yas
grubundaki calisanlarin 6rgiit iklimi agisindan en yliksek skor ortalamasina sahip
oldugu goriiliirken, 31-35 yas grubu calisanlarin en ylksek motivasyon
ortalamasina sahip oldugu goriilmiistiir. Bu yas grubu genellikle daha 6nce en az
bir i tecriibesi sahip kisileri kapsamasina ragmen toplam is tecriibelerine gore is
imkanlarinin hala beklentilerini karsilayacak diizeyde olmasindan kaynaklandigi

diistintilmektedir.
e. Kidem yillar1 degiskenine gore analizler

Kidem Yillar1 degiskenine gore normallik testi sonuglari Tablo 21°de

gosterilmistir.
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Cizelge 19.

Kidem Yillar1 Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Kidem Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
Iklim 1 yildan az 0,16 8 ,200" 0,98 8 0,98
1-3 y1l 0,11 23 ,200" 0,96 23 0,42
4-6 yil 0,12 68 0,02 0,97 68 0,17
7-9 yil 0,06 68 ,200" 0,99 68 0,70
10-12 yil 0,19 20 0,05 0,94 20 0,26
13-15 yil 0,23 14 0,04 0,90 14 0,11
16 yil ve istil 0,16 13 ,200" 0,95 13 0,58
Motivasyon 1 yildan az 0,20 8 ,200" 0,96 8 0,80
1-3 y1l 0,10 23 ,200" 0,97 23 0,69
4-6 y1l 0,06 68 ,200" 0,98 68 0,44
7-9 yil 0,07 68 ,200" 0,98 68 0,28
10-12 y1l 0,14 20 ,200" 0,96 20 0,48
13-15 yil 0,15 14 ,200" 0,94 14 0,48
16 yil ve istil 0,10 13 ,200" 0,98 13 0,95

*. Bu, ger¢ek anlamin alt siniridir.
a. Lilliefors Onem Diizeltmesi.

Tablo incelendiginde, kidem yilina gore 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlari

normal dagilim gostermektedir (p>.05).

Cizelge 20.  Kidem Yillarina Gore Skorlarin Karsilagtirilmasi
Alt boyut Kidem Mean Std. F sig
Deviation
Calisanlarin orgiite duydugu giiven 1 yildanaz 2,42 0,89 1.752 0.111
ve Ustleri 1-3 yil 3,01 1,02
Tarafindan desteklenmeleri 4-6 yil 2,95 0,65
7-9 y1l 3,03 0,89
10-12 yil 3,33 0,76
13-15 yil 2,65 0,77
16 yil ve 3,19 1,05
ustu
Calisanlara kararlara katilma 1 yildan az 2,05 0,85 1.156 0.331
imkaninin verilmesi 1-3 y1l 2,13 0,64
Calisanlar ve yonetim arasindaki 4-6 yil 2,39 0,68
iletisim 7-9 yil 2,46 0,86
10-12 yil 2,63 0,90
13-15 yil 2,41 0,73
16 yil ve 257 0,94
asta
Amag birligi ve yoneticilerin tutumu 1 yildanaz 2,31 0,82 1520 0.173
1-3 yil 2,75 0,86
4-6 yi1l 2,79 0,63
7-9 yil 2,86 0,83
10-12 yil 3,12 0,76
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Cizelge 20 (devami) Kidem Yillarina Gore Skorlarin Karsilastirilmasi

Alt boyut Kidem Mean Std. F sig
Deviation

13-15 yul 2,58 0,73

16 yil ve 3,00 0,97

ustu
Motivasyonda psiko- sosyal ve 1 yildanaz 2,33 1,06 0.190 0.979
ekonomik araclar 1-3 yil 2,63 0,96

4-6 yil 2,58 0,77

7-9 y1l 2,57 0,88

10-12 yil 2,47 0,67

13-15 yul 2,63 0,95

16 yil ve 2,63 1,00

asta
Calisanin isinde emniyet aramasi ve 1 yildanaz 2,78 1,37 0.380 0.891
¢alismada bagimsizlik 1-3 y1l 3,03 0,97

4-6 yil 3,15 0,93

7-9 yil 3,18 1,06

10-12 yil 3,23 0,97

13-15 yul 2,91 1,00

16 yil ve 3,03 1,16

asta
Calisanlarin orgiite duydugu giiven 1 yildanaz 2,75 1,39 0.723 0.632
ve lstleri tarafindan desteklenmeleri  1-3 yil 3,32 1,00

4-6 yil 3,25 0,98

7-9 yil 3,25 1,01

10-12 yil 3,45 1,26

13-15 yil 2,88 1,20

16 yil ve 3,33 1,11

asta
Calisanlara kararlara katilma 1 yildan az 2,55 1,16 0.251 0.959
imkaninin verilmesi 1-3 yil 2,88 0,85

4-6 y1l 2,88 0,74

7-9 y1l 2,89 0,82

10-12 yil 2,89 0,75

13-15 yil 2,76 0,92

16 yil ve 2,88 1,03

ustu

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin
kidem yilina gore farklilasmadigi goriilmiistiir (p>.05). 10-12 kidem yilina sahip
calisanlarin 6rgiit iklimi agisindan en yiiksek skor ortalamasina sahip oldugu
goriilmiistiir. Kisilerin ayni is yerinde gecirdikleri c¢alisma yili arttik¢a is
arkadasliklarinin  dostluklara doniismesine ve yonden bir

sosyal doyum

yasamalarina neden olabilmektedir.
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f. Gelir durumu degiskenine gore analizler

Gelir durumu degiskenine gore normallik testi sonuglar1 Tablo 23’de

gosterilmistir.
Cizelge 21.  Gelir Durumu Degiskenine G6re Normallik Testi
Tests of Normality
AYLIKUCRETINIZ Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

2800-3500 TL .153 18 .200" .905 18 .071
3501-4500 TL .055 72 .200" .987 72 .651
4501 ve Usti TL .073 124 .168 .986 124 .225
2800-3500 TL 116 18 .200" .946 18 .362
3501-4500 TL .076 72 .200" .988 72 707
4501 ve Ustl TL .042 124 .200" .990 124 .546

Tablo incelendiginde, gelir diizeyine gore oOrgiit iklimi ve motivasyon

skorlar1i normal dagilim gostermektedir. (p>.05)

Cizelge 22. Gelir Durumuna Gore Skorlarin Karsilastirilmasi
Alt boyut Maas N Mean Std.
Deviation f sig
Calisanlarin orglite 2800-3500 TL 18 3.0093 .94708 1.096 .336
duydugu giiven ve iistleri 3501-4500 TL 72 3.1088 .83926
Tarafindan desteklenmeleri 4501 ve 0std 124  2.9254 .81959
TL
Total 214 2.9942 .83755
Calisanlara kararlara 2800-3500 TL 18 2.5000 .99232 .894 410
katilma imkaninin  3501-4500 TL 72 2.4889 .80203
verilmesi, 4501 ve Ustl 124  2.3452 .74804
Calisanlar ve  yonetim TL
arasindaki iletisim Total 214 2.4065 .78827
Amag birligi ve 18 2.8595 .89623
yéneticilerin tutumu 2800-3500 TL 1.134 324
3501-4500 TL 72 2.9265 78745
4501 ve Ustl 124  2.7547 .75408
TL
Total 214  2.8213 77821
Motivasyonda psiko- .
sosyal ve ekonomik araclar  2800-3500 TL 18 2.6250 84017 1.111 331
3501-4500 TL 72 2.6771 .85933
4501 ve Ustl 124  2.4940 .84115
TL
Total 214  2.5666 .84767
Calisanin isinde emniyet 2800-3500 TL 18 3.1778 .79967
aramast ve calismada 3501-4500 TL 72 3.2528 1.00869 1.174 311
bagimsizlik 4501 ve 0stu 124  3.0274 1.03416
TL
Total 214 3.1159 1.00945
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Cizelge 22 (devami) Gelir Durumuna Gore Skorlarin Karsilastirilmast

Alt boyut Maas N Mean Std.
Deviation f sig

Calisanlarin orglite 2800-3500 TL 18 3.3889 .98518
duydugu giiven ve istleri 3501-4500 TL 72 3.3194 1.02769 .
tarafindan desteklenmeleri 4501 ve ustl 124  3.1640 1.08158 702 497

TL

Total 214  3.2352 1.05470
Calisanlara kararlara 2800-3500 TL 18 2.9410 .72586 1.338 .265
katilma imkaninin  3501-4500 TL 72 29774 .83657
verilmesi 4501 ve Ustu 124  2.7863 .81568

TL

Total 214  2.8636 .81726

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiit iklimi ve motivasyon skorlarinin

gelir diizeyine gore farklilagmadigr goriilmustir (p>.05). 3.501-4.500 TL gelire
sahip calisanlarin orgiit iklimi agisindan en yiiksek skor ortalamasina sahip
oldugu ve ayn1 zamanda Orgiit iklimi ve motivasyon agisindan da en yiiksek skora
sahip olduklar1 da  goriilmistiir. Kisilerin is tecriibesi, yapmakta olduklari
gorevleri ve genel standartlar1 g6z Oniinde bulundurarak maaslarin1 yeterli

gordiikleri diistiniilmektedir.

3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 25°de gosterilmistir.

Cizelge 23.  Orgiit Iklimi ve Motivasyon Iliskilerine Ait Korelasyon Analizi

Boyutlar Ort  Std. 1 2 3 4 5 6 7
Sapma

Caliganlarin orgiite 299 084 _

duydugu giiven ve ustleri

Tarafindan desteklenmeleri

Calisanlara kararlara 241 0,78 0,738** ——

katilma imkaninin

verilmesi,

Calisanlar ve yonetim

arasindaki iletisim

Amag birligi ve 2,82 0,78 0,980** 0,859** ——

yoneticilerin tutumu

Motivasyonda psiko- 2,56 0,85 0,450**  0,520**  0,496** —

sosyal ve ekonomik araglar

Caliganin iginde emniyet 3,11 1,01 0,442** 0,437** 0,466** 0,723** ——

aramasl ve ¢aligmada

bagimsizlik

Calisanlarin orgiite 323 1,05 0,314** 0,243** 0,311** 0,497** 0,585** E—

duydugu giiven ve ustleri

tarafindan desteklenmeleri

Calisanlara kararlara 2,86 0,82 0,480**  0,497** 0512** 0,918** 0,903** 0,725** ——

katilma imkaninin
verilmesi
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Tabloda goriildiigii lizere orgiit iklimi ile is motivasyonu arasinda orta
duzeyde pozitif yonlt bir iliski vardir (r = 0,51, p <0,01). Bu da, is yerindeki
orgiit iklim algisinin yiiksek olmasi, calisanlarin is motivasyonu diizeylerinde

Oonemli 6l¢iide artisa neden oldugu goriilmiistiir.

4. Regresyon Analizi

H1: Orgut ikliminin motivasyon Uzerinde etkisi vardir. Regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 26’de gosterilmistir.

Cizelge 24.  Regresyon Analizi Sonuglari

Motivasyon
Bagimsiz Degisken B t p
Sabit 1.345 6.258 0.000
Orgiit Tklimi 0.538 8.036 0.000
F 75.511
Model (p) 0.000
R2 0.263

Regresyon katsayilari t istatistigi ile sinanmis olup orgiit iklimi (p<0.01) is
motivasyonunu agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Orgiit iklimi davramis1 puanindaki bir birimlik artis is
motivasyonunda 0.538 kat artisa neden olmaktadir. Orgiit iklimi is motivasyonu

tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi

olan agiklayicilik katsayist  [(R)] ~2) 0.245 bulunmustur. Istatistiksel olarak

anlaml1 bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Is Motivasyonu=1.345+0.538 (Orgiit iklimi)
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IX.SONUC VE ONERILER

Bu arastirma ile 6rgiit iklimi ve motivasyon 6l¢eginden hareketle, ayirt edici
demografik 6zelliklere sahip Kamu saglik ¢alisanlarinin orgiit iklimi algilarinin,
motivasyon lizerinde etkili olup olmadigi incelenmistir. Arastirma kapsaminda

kabul edilebilirlikleri sinanan ii¢ hipotez sonucuna gore;

Katilimcilarin demografik ozelliklerinin tamaminda orgiit iklimi skorlari
arasinda farklilasma olmadigi, normal dagilim gosterdigi (p>.05) tespit edilmis
olup, Hipotez-1: (Katilimcilarin orgiit iklimi algilar1 demografik ozelliklerine

gore farklilagsmaz) kabul edilmistir.

Katilimcilarin demografik o6zelliklerinin tamaminda motivasyon skorlari
arasinda farklilasma olmadigi, normal dagilim gosterdigi (p>.05) tespit edilmis
olup, Hipotez-2: (Katilimcilarin motivasyon algilari demografik o6zelliklerine

gore farklilagsmaz) kabul edilmistir.

Orgiit iklimi ile is motivasyonu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski
oldugu (r = 0,51, p <0,01). Bu duruma istinaden, is yerindeki Orgiit iklim
algisinin yiiksek olmasinin, ¢alisanlarin is motivasyonu diizeylerinde de 6nemli
Olclide artisa neden oldugu goriilmiistiir. Ayrica; Regresyon katsayilarinin t
istatistigi ile sinanmasi sonucunda Orgiit iklimi (p<0.01) is motivasyonunu
agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Orgiit
iklimi davranis1 puanindaki bir birimlik artigin is motivasyonunda 0.538 kat artisa
neden oldugu ve Orgiit iklimi is motivasyonu iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkiye sahip oldugu tespit edilmis olup, Hipotez-3: (Orgut ikliminin motivasyon

tizerinde etkisi vardir) kabul edilmistir.

Gliniimiizde gelisen kiiresellesme sonuglarina bagli olarak; uluslararasi
rekabetin daha da artarak Orgutlerde verimlilik, nitelik ve faaliyetlerin 6nem
kazanmasina, yeni bir yapilanmaya gidilmesine yol agmistir. Bilgi toplumu olma
siirecinde insanin faktoriiniin isletme basarisi lizerindeki onemi fark edilerek,

insana yonelik yatirim ve g¢alismalar oncelik kazanmaya, orgiitlerde uygulanan
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personel yonetimi yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmaya baslamistir. Bu
gelismelere bagli olarak is tatmini ve motivasyon kavramlarinin da Onemi

artmistir.

Orgiit iklimi; calisma sartlari, ¢alisanlarin birbirleri ile olan iliskileri,
calisanlarin Orgiite karst besledikleri hisler, tutum ve davraniglari vb. sartlari
tanimlar ve orgiitliin nasil bir caligma atmosferine sahip oldugu, orgiitiin sosyal
yonii, Orgiitin yonetim siireci ve yapilabilecekler konusunda fikir verir.
Orgiitlerin kisiligi, calisanlarin kisiliklerine bagli olarak; orgiitin amac¢ ve
hedefleri, yonetimdeki uygulamalari, orgiit yapisi ve liderlik bi¢cimi gibi faktorler
ile etkilesim kurarak kendi iklimini yaratir. Bu iklim sayesinde her 6rgiit zaman
igerisinde kendi kisiligini olusturmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar lizerinde de
etki olusturarak, calisanlarin tutum ve davranislarimi sekillendirmektedir. Pozitif
bir orgiit iklimin ¢alisanlarin motivasyonu iizerine etki ederek, calisanlar i¢in is
tatmini saglarken ayni zamanda da performansa etkisi neticesinde Orgiitiin

etkinligi ve verimliligini de arttirmaktadir.

Amag ve hedeflerine basarili bir sekilde ulagsmak isteyen orgiitler, oncelikle
calisanlarinin ihtiyaglarini dogru tespit etmeli ve Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini
onlara benimsetebilmelidir. Bunu saglayabilmek i¢in de olumlu bir 6rgiit iklimini
yaratarak, calisanlar1 daima motive etmelidir. Bu sayede calisanlarin bireysel

performansi 6rgiitiin basar1 performansina doniisecektir.

Yapilan bu arastirmanin daha genel ve kesin sonucglara ulasabilmesi adina;
farklt kurum ve kuruluglarda da galisilmasi ve/veya doktora tezi kapsaminda

detayli olarak ele alinip incelenmesi nin faydali olacagi kanaatine varilmistir.
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EK -1 Anket Onay Yazis1
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EK -2: Aydinlatma Onam Yazisi

AYDINLATMA ONAM YAZISI

Eke yer alan anket formu Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Y&netimi Yiiksek Lisans Programinda Yiiriitiilen “Orgiit
Ikliminin Calisanlarin is Motivasyonuna Etkisi ve Buna Yonelik Bir Arastirma”
konulu tez calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Amact Kamu Saglik
Kurumlarindaki orgiit ikliminin ¢alisanlarin is motivasyonu iizerine etkisi

hakkinda bilgi edinmektir.

Anket formu temel olarak ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde yas,
cinsiyet gibi kisisel degiskenlerle ilgili ifadeler, ikinci boliimde orgiit iklimi,
ticiincii boliimde ise motivasyon ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Soru formundaki ifadelerin altinda bulunan segeneklerden, sizin igin en
uygun olani isaretleyiniz. Kurum bilgileri ve verdiginiz cevaplar gizli tutulacak

ve arastirma amaci disinda higbir sekilde kullanilmayacaktir. Samimiyetiniz ve

zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Serpil SAHIN
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EK-3 Anket Formu

I. BOLUM

UNVanINIZ:.....ccoevieniiinnniciinnrccennsenns

Isyeri: () Kamu () Ozel

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar () Bosanmig / Dul

Ogrenim Durumunuz: () Lise () Iki Yillik Yiiksek Okul

() Dort Yillik Lisans () Yuksek Lisans () Doktora

Yasiiz: () 21-25 () 26-30 () 31-35 () 36-40

127



() 41-45 () 46 ve zeri

Bu Isyerindeki Cahsma Siireniz: () 1 yildan az ()1-3 ()4-6
()79 () 10-12 () 13-15 () 16 yil ve tizeri
Su anda ¢alistiginiz isyeri kac¢incr isiniz: () ilk () ikinci () Ugiincii
() Dorduncu () Besinci ve tistii

Aylik iicretiniz (ek 6demeler dahil): () 2.800-3.500 TL () 3.501 - 4.500 TL

() 4.501 ve uzeri

I1. BOLUM

Asagida belirtilen her bir ifadenin is motivasyonunuz iizerindeki etkisini dikkate
alarak, size en uygun oldugunu diisiindiigliniiz se¢enegi belirtiniz.

1. Bu isyerinde, ¢calisanlar yaraticilik ve yenilik konusunda cesaretlendirilir.

Kesinlikle katiliyorum (')
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmryorum (')

Hig katilmiyorum ()

2. Bu isyerinde, calisanlarin, isleri ile ilgili konularda karar alma siireclerine
katillmina imkan verilir.

Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmryorum (')

Hig katilmiyorum ()

3. Bu isyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler ile is yeri hedefleri arasindaki
baglant1 aciktir.
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Kesinlikle katilryorum (')
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

4. Bu isyerinde, ¢calisanlar kendi isleri ile ilgili planlama ve kontrol olanagina
sahiptirler.

Kesinlikle katilryorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

5. Bu isyerinde, calisanlar arasi iliskilerde yardimlagsma, paylasma ve is birligi
o6nemli bir yer tutar.

Kesinlikle katilryorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

6. Bu isyerinde, calisanlar kendilerini isyerinin bir parcasi olarak goriir.
Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmryorum (')

Hig katilmiyorum ()

7. Bu isyerinde, Kisiler arasi iliskiler sicak, samimi ve dost¢adir.
Kesinlikle katilryorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

8. Bu isyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler, kisisel gelisimlerine katkida
bulunacak sekildedir ve ayn1 zamanda ulasilabilirdir.

Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum (')

Hig katilmiyorum ()

9. Bu isyerinde, calisanlardan beklenenler ac¢ik ve net olarak belirlenmis ve
calisanlara bildirilmistir.

Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmryorum (')
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Hig katilmiyorum ()

10. Bu isyerinde, cahisanlar yaptiklar1 dogru islerle fark edilir ve performansa
gore uygun sekilde 6dullendirilir.

Kesinlikle katilryorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

11. Bu isyerinde, calisanlarin, hatalarindan ders almalarina imkan verilir ve
davranislarina hosgoriiyle yaklasilir.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

12. Bu isyerinde, calisanlar iistleri tarafindan gerektigi sekilde desteklenir.
Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum (')

Hig katilmiyorum ()

13. Bu isyerinde, calisanlarin Kisisel gelisimine onem verilir.
Kesinlikle katilryorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

14. Bu isyerinde, iistlerin verdikleri karar ve uygulamalara saygi duyulur.

Kesinlikle katiliyorum (')
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmryorum (')

Hig katilmiyorum ()

15. Bu isyerinde, calisanlar, is yeri yonetiminde kullanilan kurallari, politikalari
ve prosediirleri anlaml, akilcl ve gerekli bulur.

Kesinlikle katiliyorum (')

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmryorum (')

Hig katilmiyorum ()

16. Bu isyerinde, calisanlar ile amirler arasinda kurulan iletisim etkin, acik ve
bilgilendirecek sekildedir.
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Kesinlikle katilryorum (')
Katiliyorum ()
Kararsizim ()
Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

17. Bu isyerinde, yoneticiler calisanlarin duygu ve diisiincelerini 6nemser.
Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmiyorum ()

Hig katilmiyorum ()

18. Bu isyerinde, calisanlar, gelecekle ilgili olarak ait olduklar orgiite giiven
duyar.

Kesinlikle katiliyorum ()

Katiliyorum ()

Kararsizim ()

Katilmtyorum (')

katilmiyorum ()

111.BOLUM

Asagida belirtilen her bir ifadenin is motivasyonunuz iizerindeki etkisini dikkate
alarak, size en uygun oldugunu diislindiigiiniiz se¢enegi belirtiniz.

1. Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim is karsihigi verilen iicret miktarina
bagh,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Distik ()

Cok diisiik ()

2. Bu isyerinde, is motivasyonum; iicret dis1 yapilan yardimlara (yemek, saghk
hizmetleri vs.) bagh ,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

3. Bu isyerinde, is motivasyonum; iicretin esit ve adaletli belirleniyor olmasi
bakimindan,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diisiik ()

Cok diisiik ()
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4. Bu isyerinde, is motivasyonum; Isimde is giivencesinin (siirekli is garanti
edilmesinin) saglaniyor olmasi1 bakimindan,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

5. Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi yaparken kendi kararlarim
uygulayabiliyor olmam bakimindan,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()

6. Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim itibariyle yeterince sorumluluk
aliyor olmam bakimindan,

Oldukca Yuksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()

7. Bu isyerinde, is motivasyonum; kararlara katilabilmeme ve inisiyatif
kullanabilmeme bagh olarak,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diisiik ()

Cok diisiik ()

8. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki yiikselme kritelerine ve terfi
politikasina bagh,

Oldukca Yiksek ()
Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()
Diisiik ()

Cok diisiik ()

9. Bu isyerinde, is motivasyonum; is basarim etkileyecek egitim ve gelistirme
uygulamalar: nedeniyle,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()
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10. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimde uygulanan performans
degerlendirme sistemi nedeniyle,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()

11. Bu isyerinde, is motivasyonum; uygulanan sosyal etkinliklere bagl,
Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

12. Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim calismalar sonucunda takdir
ediliyor olmam bakimindan,

Oldukca Yiksek ()

Yuksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

13. Bu isyerinde, is motivasyonum; gorevim dolayisiyla toplumda gordiigiim
sayginhga bagh,

Oldukca Yiksek ()

Yiuksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

14. Bu isyerinde, is motivasyonum; diger calisma arkadaslarimla olan uyum ve
iletisimim dolayisiyla,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diisiik ()

Cok diisiik ()

15. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki fiziksel calisma ortamina bagh,
Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

16. Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi severek yapiyor olmam bakimindan,
Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()
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Diisiik ()
Cok diisiik ()

17. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimin; ¢alisma saatleri, tatil ve izin
uygulamalari nedeniyle,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Diistik ()

Cok diisiik ()

18. Bu isyerinde, is motivasyonum; yoneticimin sikint1 ya da sorunlarim ile
ilgilenmesi bakimindan,

Oldukca Yiksek ()

Yiksek ()

Degisiklik Gostermez ()

Disiik ()

Cok diisiik ()
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