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ORGUT IKLIMININ MOTIVASYON IiLE iLiSKiSI UZERINE BIR
ARASTIRMA

KAYA TATAROGLU, Emine
Yiiksek Lisans, Calisma Ekonomisi ve Endiistri {liskiler
Tez Yoneticisi: Yrd. Dog. Dr. Ramazan TIYEK
Nisan 2017

Orgiit iklimi, 6rgiit icerisindeki ¢alisanlarm psikolojik durumunu yani;
havanin genel durumu veya o ortamin atmosferi anlamina gelen 6rgiit hissi
niteligi tasimaktadir. Orgiit icerisindeki yasamilan ortamin ¢alisanlar
tarafindan yorumlanmasi ve ayni zamanda 6rgiit ortaminin olmasi gereken ile
karsilagtirilarak degerlendirilmesi sonucunda ise motivasyon kavrami
karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin iki amaci vardir. ilk amag Istanbul Tapu ve Kadastro II.
Bolge Miidiirligiine bagli Tapu Miidiirliiklerinde ¢alisan personellerin, orgiit
iklimi algisinin ve motivasyon diizeylerinin sosyo-demografik ozelliklere
gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek, ikinci amacg ise Orgiit iklimi
algistyla motivasyon diizeyi arasindaki iliskinin ortaya konmasidir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular orgiit iklimi ve motivasyon
algisinin cinsiyet, medeni durum, yas, toplam c¢aligma siiresi, calistigi
igyerinin ¢aligma hayatindaki siralamasi ve tlicret degiskenleri ilizerinde
anlamli bir iliskinin olmadigmi ortaya koymustur. Ayrica motivasyon
algisiin 6grenim durumu degiskeni iizerinde etkili olmadigini1 géstermistir.
Orgiit iklimi algisinm 6grenim durumu iizerinde ise etkili oldugunu ve drgiit
iklimi ile motivasyon arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiit iklimi, Motivasyon
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ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON
MOTIVATION: A CASE STUDY

KAYA TATAROGLU, Emine
Master Of Arts, Labor Economics and Industrial Relations
Supervisor: Assistant Professor Ramazan TIYEK
April 2017

Organizational climate bears charachters of organizational sense which
comes to mean as psychological state of employees within the organization,
namely general situation or atmosphere of organizational environment. Asa
result of interpretation of the experienced environment within the
organization and concurrently evaluating organizational environment by
comparing it with the ideal we come across concept called motivation.

This study has two aims. The first is to determine if personnel's
motivational level and perception of organizational climate in Istanbul's 2nd
district directorate of land registry differentiate depending on their
sociodemographic characteristics, the second is to expose the correlation
between the motivational level and perception of organizational climate.

The findings obtained as a result of this research have revealed that
organizational climate and motivational conceptions bear no correlation with
gender, age, total working hours, rating of employees workplace in
professional life and wage variables. Furthermore, the study demonstrated
that conception of motivation has no correlation with the variable of
educational background. On the other hand, the conception of organizational
climate has effects on educational background and has a positive and

meaningdul correlation with organizational climate and motivation.

Key words: Organizational, Organizational Climate, Motivation.



ONSOZ

Calismamda verdigi destek ve bana karsi gdsterdigi 6zveriden dolayi,
bundan sonraki akademik yasamimda da, yardimlarini esirgemeyecegini
bildigim danismanim degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Ramazan TIYEK igin
sonsuz tesekkiirii bir borg bilirim.

Bende emegi olan ve istatistik ¢aligmalarimda bana destek olan, Yrd.
Dog. Dr. Oguz BASOL’a, bu yiiksek lisans egitimim siiresinde haftanin
belirli giinlerinde, derslere katilmami saglayan Kirklareli Tapu Miidiirii Talat
COMLEKCIOGLU’na, ayrica gostermis olduklar1 anlayistan dolay1
Kirklareli Tapu Miidiirliiglinde ¢alisan tiim personele,

Arastirmam da yer alan anketlerin uygulanmasinda bana yardimci olan
Beyoglu Tapu Miidiirii Betiil EKIN’e ve anketleri yamitlayarak calismami
anlamli kilan Istanbul ili Tapu Miidiirliklerinde gdrev yapan Tapu
Miidiirlerine, Miidiir Yardimcilarina ve ¢alisan biitiin personele en igten sevgi

ve saygilarimi sunar, tesekkiirii bir borg bilirim.

Son olarak gostermis oldugu anlayistan ve desteklerinden dolay1 bu
calismayi, hatta hayatimi bu kadar giizellestirdigi icin sevgili esim Ali
TATAROGLU’na da tesekkiir eder ve sevgilerimi sunarim.

Emine Kaya TATAROGLU

Nisan, 2017
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GIRIS

Insanlar, hayatlarinm biiyiik bir kismini calismakta olduklar1 drgiit
icinde gecirmektedirler. Bu orgilit ortaminda neler hissettikleri, neler
yasadiklar1 ve bu orgiitii nasil algilayip, nasil degerlendirdikleri kendilerinin
motivasyonu agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Bir olaym varligini hissetmemizi, onu idrak etmemizi saglayan
algilamalar, insanlarin tutumlarmi, hislerini, zihinsel siireglerini,
yaklagimlarini ve davramiglarini belirleyen yegane unsurlardir. Mevcut
ortamin c¢alisanlar tarafindan degerlendirebilmesine iliskin bu pozitif
algilamalar, bireylerin performansini olumlu yonde etkilerken aksi
durumlarda da calisanlarin performansimi diisiirerek ¢alisanlarda isteksiz
calisma, ig yerine olan giivensizlik, isten ayrilma gibi tutum ve davranislar
gbzlemlenebilmektedir. Bu nedenle oOrgiitiin psikolojik ortami olarak ve
orgiitiin sahip oldugu ortam kosullarmi ifade eden o6rgiit ikliminin ne kadar
onemli oldugunu diisiinerek son yillarda kapsamli calismalar yapilmaktadir.

Orgiit iklimi, gevremizdeki bireyler tarafindan algilanan kisisel, gevresel
ozellikler, beklentiler ve ihtiyaclar kiimesi olarak tanimlanabilir (Litwin ve
Stringer, 1968: 45). Bir bagka ifadeyle orgiit iklimi; 6rgiitiin sahip oldugu
kisiligi ortaya c¢ikaran, is goOrenin yaklasimlarini, hal ve hareketlerini
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, Orgiite hdkim olan, biitiin bu
Ozellikleri icerisine alan psikolojik bir ifadedir.

Motivasyon ise davraniglarimizi kararlh bir sekilde hedefe yonlendiren ve
icimizdeki giicii harekete c¢eviren enerjidir. Motivasyon insan hayatinda ve
insanin tavirlarinin nasil davranacagi konusunda ¢ok 6nemli bir role sahiptir.
Ciinkii motivasyon, c¢alisan bireylerin ihtiya¢ duydugu hemen hemen her
seyle yakindan ilgisi vardir. Dolayisiyla motivasyon; insanlarm kisa ve uzun
vadedeki hedeflerini uygulamaya gegirmek igin gostermis oldugu ¢abalardir.

Motivasyonu belirleyen ticret, saglikli calisma kosullari, isin adaletli
dagitimi, ylikselme kriterleri, arkadashk iligkileri gibi pek c¢ok unsurlar

bulunmaktadir. Ozellikle orgiit igerisinde bu sosyo-ekonomik ve psikolojik
1



faktorler calisan personelin motivasyonu agisindan bir hayli dnem arz
etmektedir. Yapmak istedigimiz her isin kendine gore bir 6zelligi, yapisina
ve igin niteligine gore birtakim 6zellikleri vardir. Calisanlar bu 6zellikleri
karsilamaya ¢alisirken, orgiit icinde ¢esitli olaylar, iliskiler ve degisimler ile
kars1 karstya kalirlar.

Ayrica birey is Uretiminin yami sira Orgiit icinde diger personel ve
yoneticilerle iletisim kurmakta, diger yanda da Orgiitiin kurallarina,
degerlerine uyum saglamaya ¢alismaktadir. Is ile ilgili kabul edilebilir bir
performans diizeyi, is basarma konusunda caliskan, konuya olan bilgisi,
tecrilbesi fazla olan bir personelin mutlu olmasii saglarken; baska bir
personelin moralinin bozulmasina, isi isteksiz yapmasina ya da igi yapmaktan
kagcma gibi olumsuz tepkiler gostermesine yol agabilmektedir.

Bu arastirmanm iki amac1 vardir. 11k amag Istanbul Tapu ve Kadastro II.
Bolge Midiirliigiine bagli Tapu Miidiirliiklerinde calisan personellerin, orgiit
iklimi algisinin ve motivasyon diizeylerinin sosyo-demografik 6zelliklere
gore farklilasip farklilasmadigi belirlemek, ikinci amag¢ ise Orgiit iklimi
algistyla motivasyon diizeyi arasindaki iligkinin ortaya konmasidir.

Calisma ti¢ boliimden olusmaktadir: Birinci boliimde, orgiit ikliminin
tanimi, boyutlari, cesitleri ve Orgiit iklimini etkileyen faktorler iizerinde
durulmustur. Ikinci bdliimde, motivasyon kavrami, motivasyon tiirleri,
motivasyon teorileri ve motivasyon araglari tizerinde durulmustur.

Uciincii boliim de ise orgiit iklimi algis1 ile motivasyon algis1 arasmdaki
iliski iizerinde durulmustur. Bu ¢alisma Istanbul ilinde faaliyet gdsteren
kamuya ait on bir tapu midiirliiklerinde c¢alisanlarin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Bu bolimde ayrica, arastirmadan elde edilen sonuglar
Ozetlenmis, modelde kabul ve red edilen hipotezler tablosal olarak ortaya

konulmus ve ¢ikan hipotez sonuglar1 yorumlanmaistir.



1. BOLUM

ORGUT KURAMLARININ TARIHSEL GELISiMi,
ORGUT IKLIMININ TANIMI, BOYUTLARI, CESITLERI
VE ORGUT IKLIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calismamizm ilk béliimiinde, 6rgiit kuramlarmnin tarihsel gelisimi, Orgiit,
iklim ve orgiit iklimi kavramlarmin tanimi, 6rgiit ikliminin boyutlari, orgiit
ikliminin cgesitleri ve oOrgiit iklimini etkileyen faktorler basliklari altinda

ayrintili bigimde incelenmistir.

1.1. Orgiit Kuramlarinin Tarihsel Gelisimi

Orgiitlerin nasil yonetilmesi gerektigi, en uygun ydnetimin en uygun
sistemin ve Orgiit yapisinin ne oldugu, insan iligkileri gibi oOrgiitlerin
karsilastiklar1 sorunlar iizerine yapilan galismalar, ortaya konan kurallar ve
¢ogu zaman bu kurallarin yeni yaklagimlarinin olusturdugu ve birbirini takip
eden calismalarin 15181nda bir siireklilik ve gelisim gosteren Orgiit kuramlari
glinimiize kadar gelisimini siirdiirmiis ve siirdiirmeye devam etmektedir
(Ataman, 2009: 75-76).

Orgiit kuramlarin baslangici olarak Frederic Winslow Tylor’un Bilimsel
yonetim yaklasimi kabul edilir bundan 6nceki donemlerde de orgiitler ve
yonetim sistemleri vardir; fakat bilimsel bir ¢calisma alan1 olarak ele alinmas1
Tylor’un ¢caligmalariyla baslamistir.

Orgiit kuramlarinin tarihi gelisimi Klasik (Bilimsel) Dénem, Neo-Klasik

(Beseri Iliskiler) Dénem ve Modern Dénem basliklari altinda incelenir.

1.1.1. Klasik Donem

Bugiinkii modern ydnetim ve post modern yonetimin temelleri
19.ylizyilin  baglarinda atilmigtr. Bu harekete Klasik yOnetim adi
verilmektedir. Klasik yonetimin temelini bu donemde ortaya ¢ikan hizh

3



teknolojik gelismeler olusturmustur (Ozalp vd, 2004: 26). Sanayilesmenin
artis1, sehirlere goc ve isletmelerin ¢alisan sayisi agisindan biiyliimesi, is
bolimii ve uzmanlagsmaya dayali yonetim anlayislarinm ilk adimimi
olusturmustur.

Tarihin baslangicindan sanayi devrimine kadar yonetim ve organizasyon
faaliyetleri genellikle toprak, din ve askerlik {izerine yogunlasirken kismen
de kiigik is birimlerinde kendini gosteriyordu. Bu donemde miisteri
talepleriyle smirl siparise dayali az sayida iiretim bigimi vardi. YOnetim ve
organizasyon uygulamalarinda geleneksellik hakimdi. Yonetim daha c¢ok
deneyime, sezgilere ve sagduyuya dayaliydi. Yoneticiler genelde baskici ve
otokratikti. Sanayilesme siirecinde tarimdan sanayiye, kiiglikten biiyiige birim
iretiminden kitle liretimine gegisle birlikte yonetim anlayisinda da onemli
degismeler olmustur (Benligiray, 2005: 24).

Isletmelerin en basta ekonomik olmak iizere amaglarina ulasabilmeleri
icin 1900-1930 yillar1 arasinda klasik oOrgiit kurami adi altinda {i¢ ayri
yaklasim 6ne stirtilmiistiir. Bu li¢ yaklasim onciiliigiinii Frederick Taylor un
yaptig1 Bilimsel yonetim Yaklasimi, onciiliigiinii Henri Fayol’un yaptigi
yonetim siireci yaklagimi ve Max Weber’in Onciiliigiinde gelisen Biirokrasi
yaklasimi uygulanmistir (Tokat, 1998: 43). Klasik yonetim yaklasimlari
sadece bi¢imle ilgilenmistir. Dolayisiyla bigimsel olmayan orgiitii ve insan
iliskilerini dikkate almamistir. Kavramsal olarak orgiitii kapali bir sistem gibi
tasarlayarak orgiitiin cevre ile iliskilerini dikkate almamistir (Oz dénmez vd.,
1998: 39). Bilimsel yonetimde insan, makinenin bir parcasi gibi goriiliir.
Sistemler standartlastirilmistir ve biri digerinin yerine gegebilir. Klasik

yonetimde orgiit kapali ve mekaniktir (Berberoglu, 2004: 106 ).

1.1.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasimi

Geleneksel yonetim diisiincesinin Avrupa’da dogup gelismesine karsilik,
cagdas yonetim, bilimsel yonetim anlayisinin dogdugu Amerika Birlesik
Devletlerinde ortaya ¢ikmustir (Baransel, 1979: 115).

Bilimsel yonetim yaklasimi, iiretim artigin1 amaglamigtir. 20. yiizyilin
baslarinda Amerika’da yeterli is bilgisine sahip isci sayisi oldukca azdi.
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Uretimi arttirabilmek icin is¢ilerin verimliligini yiikseltmek ve isin bazi
bolimlerini ¢ikardiktan sonra isi biitiinlestirmek gerekiyordu. Gorevlerin
belli bir siras1 olmaliydi. Bu isi en iyi yapmanin bir tek yolu vardi. Taylor da
bilimsel yontemi olusturacak prensipleri ortaya koymaya basladi. Edindigi
fikir ve tecriibelerini demir ve ¢elik sirketlerinde gelistirdi. Midvale Celik
Sirketi’nde ¢aligtig1 yillarda yonetim sistemini, tiretim hakkinda zaman etiidii
iizerine dayandirdi. Zaman etiidii ¢alismalariyla bir is¢inin en iyi isi en kisa
zamanda nasil yapabilecegini analiz ederek ortaya koydu. Eldeki mevcut
araglarla ne kadar isciye ihtiyag duyuldugunu arastirdi (Berberoglu, 2004:
106).

1.1.1.2. Yonetim Siireci Yaklasimi

Yonetsel teorinin Onciisii Fayol ise yonetime farkli bir agidan bakmustir.
Fayol yonetimin tanimini, yonetim fonksiyonlarina dayandirarak yapmis ve
yonetimi  ‘ileriyi gormek, Orgiitlemek, kumanda etmek, koordinasyon
saglamak ve kontrol saglamak’ seklinde tanimlayarak, yonetime iliskin 14

ilkeyi ortaya koymustur.

1.1.1.3. Biirokrasi Yaklasimi

Biirokrasi, devlet daireleri, devlet islerinin goriildiigii ofisler anlamindaki
hakimiyet ve iktidar kelimelerinin birlesmeleriyle olusan bir terim olup en
genel tanimu ile devlet dairelerinin' hakimiyetini ve iktidarmi ifade etmektedir
(Barensel, 1975: 297).

Giliniimiizde  biirokrasinin ~ ii¢  degisik anlamda kullanildigimni
gbzlemekteyiz; birinci anlamda biirokrasi, tiim devlet yonetimini, devletin
orgiit ve personelini ifade etmektedir. Ikinci anlamda biirokrasi ise, "belli bir
orgilitlenme ve yOnetim bi¢imini" anlatmaktadir. Biirokrasi kavraminin
tclincli anlamda kullanilis1 ise "kirtasiyecilik", "islerin yavas yiirlimesi",
"sorumluluk yiiklenmekten kag¢mma", "kamu yOnetiminin verimsiz
calismast" gibi olumsuz ve kiiciiltiicii anlamlarda kullanilmasidir (Barensel,

1975: 297).



Biirokrasinin yukarida verilen tanimlardan birincisi, eksik bir tanimlama
gibi goziikkmektedir. Ciinkii biirokrasinin sadece devlet yonetimi, devlet
memurlar1 toplulugu, kamu yonetimini yiirliten memurlarm biitiinii olarak
tanimlanmas1 dogru olmakla birlikte eksiktir. Biirokrasinin devlet yonetimleri
ile birlikte ortaya ¢iktig1 hipotezi dogrudur, fakat sanayilesme sonrasinda ve
ozellikle de ¢cagimizda devlet yonetimi disinda 6zel kesimde de ortaya ¢ikmis
olan dev boyutlu orgiitlerin yonetim ve orgiitlenmeleriyle devletin kamu
yonetimi arasinda benzerlikler bulunmaktadir. Bu kuruluslar da tipik
biirokratik orgiitlerdir. Bu itibarla biirokrasi kavramimin yukarida verdigimiz
tanimlardan ikincisi yani "belli bir 6rgiitlenme ve yonetim bi¢cimi" anlaminda
kullanilmas1 gerekmektedir. Orgiitlenme ve yonetim bigimi olarak biirokrasi,
kamu yonetiminde, 0Ozel sektor alaninda; fabrika, banka ve firma
yonetimlerinde, parti ve dernek gibi sosyal kuruluslarin yodnetiminde,
uluslararasi kuruluslarda karsimiza ¢ikmaktadir (Baransel, 1975:162-163).
Teknolojik ilerleme ve sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan yeni orgiitlerdeki
biirokrasiler i¢in "modern biirokrasiler" kavrami kullanilmakta olup, bunlarin
ortaya ¢ikmasinda para ekonomisi, biiyiikliik, kapitalist sistem ve orgiitlerden
beklenen hizmetlerin artmasi gibi baslica faktorler etkili olmuslardir

1900’lerin baginda Alman sosyolog Max Weber’in gelistirdigi Biirokrasi
Yaklagimi1 biirokrasi hakkindaki genel kanmnin aksine biirokrasinin
rasyonellik ve etkinlik acisindan ideal bir orgiit yapisi oldugunu ileri
stirmektedir. Biirokrasi islerin aksatildig1 kirtasiyeciligin, bugiin git yarin gel
uygulamalarin, gereksiz yazismalarm yiikilinii arttirdig1 bir sistemin aksine
Weber’e gore etkin ve ideal bir yonetim bi¢imi ve diizenini ifade etmektedir.
Weber ideal biirokrasi yonetimi kuraminin ayirt edici 6zelliklerini su sekilde

ifade eder (Simsek, 2002: 52-54);

a) Fonksiyonel uzmanlagsmaya dayanan is bolimii,

b) Agik ve sec¢ik sekilde belirlenmis hiyerarsik bir yapi,

c) Soyut kurallar dizisinin varhgi,

d) Sekil ve resmiyete baglilik,

e) Teknik yetenek temeline dayanan personel se¢imi ve terfi,

f) Yasal yetkinin uygulanmasi,



g) Memur ve gorevin birbirinden ayirt edilmesi,
h) Kanunilik,

i) Orgiite dis miidahalelerin 6nlenmesi,

J) Memurlara maas ve aylik verilmesi,

k) Memurlarin is giivenliklerinin saglanmasi,

1.1.2. Neo-Klasik Donem

Yonetimin ikinci temel yaklasimi, Insan Iliskileri Yaklagimi olarak da
adlandirilan Neo-Klasik Yaklasimdir. Klasik yaklasimmn 1930°lu yillarda
yetersiz hale gelmesi yOnetim bilimcilerini yeni arayiglara itmistir. Bu
arayislar sonucunda Neo- Klasik Yaklasim veya diger adiyla insan iliskileri
Yaklasimi olarak adlandirilan yeni bir yonetim anlayisi ortaya ¢ikmuistir.

Klasik teorinin rasyonellik, iste diizen ve etkililik temel kavramlarina
karsilik neo-klasik akim, insan unsurunun 6zellikleri, motivasyon, orgiitsel
davranig, karara ve yOnetime katilma, is tatmini gibi insan merkezli bir
yonetim anlayis1 getirmistir. Yonetim yaklasim ve uygulamalarindaki
degisim, Onceleri beseri iliskiler yaklasimi, organizasyonlardaki davranis ve
gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi olarak devam etmektedir (Geng, 2007:
59).

Neo-Klasik yaklasimin yonetim yaklasimlarina en Onemli Kkatkisi,
organizasyon yapisi igerisindeki insan unsurunun nasil davrandigini ve yapi
ile davranig arasidaki iligkileri agiklamasi olmustur. Bu yonetim yaklagima,
insan unsurunun tatmin olmasi boyutunu getirmis, ayni zamanda
organizasyonlar1 cesitli ihtiyaglara sahip insanlarm bir araya gelmesiyle
olusan birimler olarak ele almistir. Yoneticilerin, beseri ve sosyal
organizasyonlar kurmak zorunlulugunu ortaya koymakla birlikte insan
davranisini, kisiler arasi iligkileri, gruplarm olusmasini ve grup davranislarini,
informal organizasyonu, motivasyon, 6nderlik gibi konular1 agisindan da ele
almistir (Yozgat, 1998: 14).

Bu teorinin gelismesine Elton Mayo, Kurt Lewin, J.F.Roetlishberger,
McGregor, Rensist Likert gibi genelde davranig bilimcilerin olusturdugu

diisiiniirlerin katkis1 olmustur. Orgiitii sosyal bir yap1 olarak ele alan ve bu
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sosyal yapida belirginlesen iligkilerin gerektirdigi gibi diizenlenmesi halinde
basarili sonuglar alinacagi temel varsayimina dayanan yaklasim, 6zellikle
Hawthorne Arastirmalari olarak bilinen deneyler sonucunda sekillenmistir.
Calisma ortammin 1siklandirilmasiyla verimlilik arasindaki iliskilerin
incelendigi Isiklandirma Deneyleri, ¢alisma esnasinda verilen molalarin,
calisma saati siirelerinin ve tesvikli ticret sistemlerinin verimlilik tizerinde
etkisinin olup olmadigmnin belirlenmesini amaglayan Role Montaj Odasi
Deneyi, ¢calisma sartlariyla ilgili yapilan degisikliklerin sonuglar tizerindeki
etkisinin Ol¢lilmeye calisildigi Mika Yarma Test Odas1 Deneyi ve yapilan
deneylerin beklenmedik sonuglarmi ve bunlarin nedenlerini arastirmak
amaciyla da is¢ilere miilakat uygulanmistir (Geng, 2004: 65).

Neo—Klasik yonetim felsefesinin temel yaklasimi, insanlarin birey olarak
birbirlerinden farkli olduklarni insanin bir biitiin olarak ele alinmasi
gerektigini, her insan davraniginin mutlaka bir nedene dayandigini, rgiitiin
sosyal bir sistem oldugunu, insan unsurunun diger iretim faktorleri
seviyesinde diisiinlilemeyeceginden onlardan farkli olarak ele alinmasi

gerektigi tezine dayanmaktadir (Geng, 2004: 65).

1.1.3. Modern Dénem

Modern yonetim anlayisinda iki 6nemli unsur tizerinde durulur. Bunlar
sistem yaklagimi ve durumsallik yaklagimi. Bu iki yonetim anlayisi
eksiklerini tamamladiklar1 klasik ve neo-klasik anlayislar1 yorumlayarak yeni
goriis ve fikirlerle zenginlestirilmis ve onlarin eksikliklerini tamamlayarak
orgiit kuramina yeni bir bakig a¢is1 getirmistir (Bolat, 2009:44)

Klasik ve neo-klasik orgiit teorilerinden sonra ortaya ¢ikan ve onlarin
eksikliklerini gidermeye c¢alisip ve onlarin olumlu yonlerinden faydalanan
modern yonetim teorisi insan faktoriinii goz ardi eden klasik teori ile insan ve
motivasyon faktoriine gereginden fazla atfeden neo-klasik teorilerden ayrilir
(Ataman, 2009: 151)

Bilindigi lizere klasik goriigse gore orgiitiin ihtiya¢ duydugu tek sey tiretim
artigl, insan sade bir veri ve mevcut kaynaklar1 maksimum diizeyde

kullanarak amaglar1 gergeklestirmek temel amagti. Neo-klasik teori ise
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orgiitiin sosyal ve insani yoniinii ele almis motivasyon konusuna gereginden
fazla 6nem vermistir. Her iki teoride ise Orgiit tiim unsurlari ile agik bir sistem
olarak ele alinrr. “Modern teoriye gore Orgiit uyum gosterebilen, yani
yasamint siirdiirebilmek ic¢in ¢evresindeki degisikliklere uymak zorunda
olarak bir sistem olarak ele alinmalidir.” Modern teorinin 6zellikleri su

sekilde siralanabilir (Ataman, 2009: 152-153);

a) Modern teori Orgiitii girdi, siireg, ¢ikt1, besleme, ve ¢evreden olusan
bir agik sistem olarak ele alir,

b) Modern teori tanimlayicidir. Orgiitlerde amag ve ydntemlerin bireye
birakilmasini savunur,

c) Statik yonetime Onem veren klasik teorinin tersine etkilesimin
dinamik siireci iizerinde durulur,

d) Orgiitlerin her diizeyde ve boyutta birbirlerini etkilediklerini kabul
eder,

e) Birgok disiplini iginde bulundurur ve bunlardan faydalanir,

f) Modern teori en iyi tek bir orgiit yapisinin veya yonetim bigiminin
varligini kabul etmez,

g) Orgiitiin bir biitiin oldugunu vurgular,

h) Modern teori organik 6rgiit modeline dayanr.

1.2. Orgiit Iklimi Kavram

Modernlesmenin temel sonuglarindan biri olan insan ihtiyag¢larinin artigi
ve ihtiyaglarmm rasyonel bir bicimde giderilmesi zorunlulugu, bireylerin
birbiriyle isbirligi yapmasini gerektirmis, bunun sonucu olarak toplumda
ortak bir ¢abayla bir amacin gerceklestirilmesi i¢in orgiitler ortaya ¢ikmistir
(Can, 2005: 50). Bu da birden fazla bireyin gii¢ ve eylemlerinin
birlestirilmesini gerektiren, i¢inde c¢esitli rol ve pozisyonlarin yer aldig: bir
yapiy1, Orgiitii gerektirmistir (Bursalioglu, 2000: 23).

Orgiit denilince ilk akla gelen, insan unsurudur. Insan ise anlam olusturan
ve eylemlerini de anlamlar iizerine inga ederek gerceklestiren bir varliktir. Bir

orgiit ortaminda yer alan insanlarin her tiirlii eylemlerini bir takim anlamlar
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lizerine kurarak gerceklestirdikleri soylenebilir. (Ciiceloglu, 2002: 25).Bu
durumda yOnetimin Oncelikli gorevi de oOrgiit liyelerini ortak anlamlar
cergevesinde bir araya getirmek, bdylece oOrgiitsel biitiinlesmeyi saglamak,
ortak eylemler i¢inde insanlarin ortak degerleri ve ortak algi dayanaklarini
paylasmalarmi saglamaktir (Sigsman, 2011: 24).

Cesitli tanimlar1 bulunan 6rgiitii Sigsman (1994: 39); “is ve islev bolimi
yapilarak bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi icinde, ortak ve agik bir maksat
ya da amacm gerceklestirilmesi i¢cin bir grup insanin faaliyetlerinin ussal
esgiidiimiidiir” seklinde, Saglam (1979: 57) ise, “Iki veya daha fazla kisinin
bilingli olarak es giidiimlenmis eylemlerinden ya da giiclerinden olusan bir
toplumsal yap1” olarak tanimlamaktadir.

Yukarida yer alan orgiit kavramu ile ilgili yapilan bu tanimlar bir araya
getirildiginde Orgiit; insanlar1 bir araya getiren, ortak amaglar etrafinda
iletisim halinde olan bireyleri toplayan ve bu amaglar1 gerceklestirmek tizere
bireylerin maddi-manevi, fiziksel gii¢ yetenek, bilgi, beceri, tecriibe ve
benzeri biitiin kaynaklarini kullanarak ortak amaca katkida bulunan sosyal bir
birim olarak ifade etmek miimkiindiir (Karcioglu, 2000: 267).

Iklim ise; “kelime anlami olarak atmosfer, hava” manasina gelmektedir.
Etimolojik bilimine (kdken bilimi) gore iklim (climate) s6zciigii Yunancadan
gelmektedir ve egilim (temayiil) anlami tasimaktadir (Bilgen, 1976: 21).
Iklim kavrami sadece bulut, giines veya yagmur gibi havanin durumu ile ilgili
bilgileri vermez, orgiit iiyelerinin ve yoneticilerinin ruhsal davraniglarinin
nasil oldugunu da anlatir. Yani iklimin, psikolojik bir anlam1 da vardir.

Orgiit ikliminin tanimin1 detayli olarak ilk kez, Argyris (1958) tarafindan
yapilmig ve Argyris Orgiitlin ruhsal davraniglarini anlatmak i¢in “6rgiitsel
iklim” kavramini kullanmistir. Yine o yillarda 6rgiit iklimi ile ilgili olarak
yapilan arastirmalarda Lewin ve arkadaslarinin makalesinde yer alan
kaynaklarda rastlanmistir.

Orgiit ikliminin galisanlarin performanslari, is tatminleri, motivasyonlari
iizerindeki iliskileri ortaya konulmaya calismig ve yapilan bu caligmalar
Hawthorne arastirmalarina kadar dayanmaktadir. Hawthorne arastirmalariin

sonucunda, ¢alisanlarin 6rgiit iklimini olumlu algilamalar1 durumunda bunun
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performanslar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu anlasilmistir (Tutar ve
Altmdz, 2010: 198).

Orgiit iklimi ile ilgili olusum siirecine bakildigin da ¢ahsanlarm iklim
konusunda ilk ¢alismasini Kurt Lewin ’in (1939) “Alan Teorisi” ne ve sosyal
psikoloji bakis agisi ile iligskilendirmekte bunu da g¢evresel degiskenlerle
aciklamaya ¢aligmaktadir. Bu donemde orgiit liyelerinin davraniglariin ve
hissettikleri seylerin a¢ik ve dogru bir sekilde anlasilmasi igin, gevresel
degiskenlere odaklanmanin 6nemi iizerinde durulmustur. Orgiit iklimi ile
yapilan bu arastirmalar, iklim kavraminin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir (Gok, 2009: 589).

Aragstirilan literatiir taramasi sonucunda orgiit iklimi kavramu ile ilgili
sadece bir tanima ulasmanm miimkiin olamayacagi kanaatine varimistir.
Orgiit iklimi ile ilgili olarak ilk ¢alismasini yapan Kurt Lewin, is gorenlerin
hal ve hareketlerini dogru sekilde anlamak ve ne hissettiklerini tespit
edebilmek i¢in ancak orgiit iklimi etkileyen orgiitiin fiziki yapisi, kanunlari,
ekonomik ozellikleri gibi ¢evresel degiskenlerin ciddiye alinmasi ile ortaya
¢ikabilecegini savunmustur. Bu ¢evresel degiskenlerin ortaya g¢ikmasi ile
“iklim” kavraminin Onemsenmesine fayda saglamis ve kaynaklarda
kullanilarak karsimiza daha fazla ¢ikmaya baslanmistir (Aksoy, 2007: 18).

Orgiit iklimi, drgiitte yer alan insanlarm iliskilerinin nasil oldugunu ve
nasil davranmas1 gerektigini anlatan bir sistemdir. Yani “Orgiitiin psikolojik
ortamina orgiitsel iklim” denilmektedir. (Katz ve Kahn, 1977: 123). Nasil
meteorolojik olarak hava, iklim basing, giines, bulut gibi fizyolojik
degiskenlerle tanimlanabiliyorsa orgiit iklimi de deger ve statii, arkadaglk,
calisanlarin motivasyonu, destek olma, ruhsal durumlari, risk, iyi niyet gibi
degiskenlerle tamimlanabilir. Orgiit ikliminin arastrma siireclerine
bakildiginda yillarmm birikimi  ve c¢esitli faktorlerin  {iriinii  oldugu
goriilmektedir. Bu iklimin ¢alisan personelin performansina oldugu kadar
orgiitiin verimliligine de etkisi vardir. Orgiit iklimi caliganlar tarafindan farkli
degerlendirilip, farkli algilanabilir. Ornegin isini diizgiin yapip, basarili

oldugunu ve terfi olmas1 gerektigini diisiinen bir ¢alisan i¢in, samimi, dostca
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vakit gegirilen ya da Orgiitiin amaclarinin ve fiziksel kosullarinin ¢ok iyi
olmasi 6rgiit iklimi onun agisindan tatmin edici olmayabilir (Can, 1999: 213).

Orgiit iklimi, taniminm ilk olarak kullanilmaya baslanilmasi 1960 yilinda
Gellerman tarafindan baglatilmigtir. Gellerman, Orgiitiin kendine 06zgi
kisiligine deginen ilk yazarlardandir. Gellerman'a gore “Orgiit kisilikleri,
bireylerdeki gibi agik¢a belirlenmis bir takim boliimlemelere konu olamazlar,
her birinin farkli 6zelliklerde kendine o6zgl kisiligi vardir” seklinde
tanimlanmaktadir (Can, 1999: 213).

Orgiitiin, ortamda ki var olan atmosferi ile orgiitsel iklim arasinda
onemli bir iligki oldugu diisiiniilmektedir. Benzer bir yaklagimla, 6rgiit iklimi
kavrami; hava, duygu, kiiltiir, ortam ve ¢evre ile es deger goriilmektedir. Bu
kavramlarm, Orgiitiin ortamda var olan kalitesini ve 6zellikle isgdrenlerin
yasadiklar1 psikolojiyi anlattig1 6ne siirtilmektedir (Karcioglu, 2003: 11-13).

Orgiit iklimi kavrami hakkinda arastrmalar yapan Tagiuri ve Litwin'e
(1968: 26) gore, “Orgiit iklimi, bir érgiitiin i¢ cevresinin katlanilir niteligidir.”

Litwin ve Stringer’in (1968: 45) gore de “Orgiit iklimi, cevrede yasayan
ve calisan kisiler tarafindan dogrudan ve ya dolayl olarak algilanma ve
onlarin giidiilenmesine ve davramiglarma etkide bulundugu kabul edilen
Olciilebilir 6zellikler kiimesidir.”

Orgiit iklimi arastirmalar1 yapan Halpin’e (1966: 131) gore, “birey igin
kisilik ne ise, orgiit i¢cin de iklim odur” ifadesiyle ayn1 zaman da Grgiitiin
karakteri olarak ifade etmistir.

Bursalioglu da (1991: 669-674) bu tanima aynen katilarak; “Her Orgiit
gibi, fabrikanin da kendine 06zgii bir kisiligi olur. Bu kisilik, orgiitiin
havasinda goriiliir. Yani bireyin kisiligine karsilik, orgiitiin havasi, ya da
iklimi vardir” ifadesini kullanmaktadir.

Can'a (1999: 213) gore de, “Orgiitiin psikolojik ortamina orgiit iklimi
denir.” Tanimiyla orgiit iklimini ruhsal bir kategoriye ayirmakta ve bdylece
orgiit iklimini “Orgiitte isleyen ortak psikolojik giiglerin gdriiniimii” olarak

tanimlamaktadir.
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Davis'e (1997: 5-18) gore; orgiit iklimi elle tutulamayan, gozle
goriilemeyen, dokunamadigimiz ve bazen de hissedemedigimiz bir ortamda
ki atmosfer gibi orgiitte yer almaktadir (Ozdemir, 2006:12-13).

Orgiit iklimini biitiin bu tanimlardan yola c¢ikarak ve hepsini
karsilastirarak degerlendirecek olursak soyle bir tanim yapilabilir;

Orgiit iklimi; orgiitin benligini meydana getiren, orgiitii diger
orgiitlerden farkli kilan, 6rgiitiin ne oldugunu tanimlayan, orgiite hakim olan,
orgiitiin yapisinin kararl, degismez, stireklilik 6zelliklerine sahip ve orgiitte
bulunan bireylerin davraniglarini etkileyen ve bu davranislardan etkilenen,
somut olarak gozle goriiliip elle tutulamayan, ancak oOrgiit icindeki
calisanlarca hissedilip algilanabilen ve biitiin bu 6zellikleri i¢inde barindiran
psikolojik bir kavram olarak ifade etmek miimkiindiir.

Orgiit iklimi kavrami en az ii¢ degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenler

sunlardir (Yasar, 2005: 11):

1. Cevresel Degiskenler: Disaridan meydana gelen, Bireyin
kendisinden kaynaklanmayan dis faktorlerdir. Orgiitiin fiziki yapisi,
biliyiikligli , kanunlar, ekonomik Ozellikler bunlara 6rnek olarak

verilebilir.

2. Kisisel Degiskenler: Orgiit calisanlarmm bizzat etkisi olan, dis
faktorlerle pek etkisi olmayan degiskenlerdir. Orgiit ¢alisanlarinm
karakteristik yapilari, yetenekleri, basarilari, yaklasimlari,

tecriibeleri gibi temek Ozellerdir.

3. Sonuc Degiskenler: Kisisel ve ¢evresel faktorlerin etkisiyle meydana
gelen sonuc odakh degiskenlerdir. Is motivasyonu, memnuniyet, is

tatmini, ¢alisanlarin performansi ve verimlilik 6rnek gosterilebilir.

1.3. Orgiit ikliminin Boyutlari

Orgiite kisiligini kazandiran, drgiit ¢alisanlarini destekleyen ve tesvik
eden oOrgiit calisanlarmin farkli farkli bigimde algilanan, orgiit ikliminin
boyutlar1 konusunda degisik goriisler savunulmaktadir. Bir arastirma, orgiit

iklimi boyutlarimi asagidaki sekilde gruplandirmaktir (Ertekin, 1978: 2):
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1. Bireysel Ozellikler: Is tatmini, terfi, gelisme olanaklari, Kkisiye
verilen deger, orglite olan giiven duygusu, diger orgiit ¢alisanlarina

kars1 hissedilen empati, risk alabilme ve arkadaslik iliskileri.

2. Orgiitsel Ozellikler: Orgiitsel iletisim, orgiitiin fiziki yapis1 6rgiitiin
amacl, iletisim, onderlik, karar verme, sorumluluk, iicret, gozetim ve

denetim, liderlik.

3. Cevresel Ozellikler: Simirlayici ya da motive edici ¢evre, saghkli
calisma sartlari, yonetsel destek, baski, uyum, yonetimi elestirme
(Bucak, 2002: 2).

Yapilan aragtirmalarda, 6rgiit iklimi alaninda en fazla 6nem goren Litwin
ve Stringer’in gelistirmis oldugu 6rgiit iklimi boyutlar1 kullanilmaktadir. Bu

boyutlar asagida 6zetlenmistir;

1.3.1. Yap

Calisanlarin orgiitsel yapilanma ile ilgili ne kadar kural ve prosediirler
oldugunu, hiyerarsinin ne diizeyde oldugunu, Oorgiit icinde ne gibi
kisitlamalarin olup olmadigini sorgulayan her sey orgiitiin yap1 boyutunu
olusturmaktadir. Orgiitte ¢ahisanlarin hangi sebeplerden dolay1 kisitlanma
ihtiyacina duyuldugu, kurallarin ne kadar oldugunu ve &zelliklerinin neler
oldugu bilmesi, biirokrasiye neden bu kadar 6nem verilmesi gibi hissedilen
yapisal degiskenlerin bireyler tarafindan algisi iklimi olusturan unsurlar

olarak tanimlanmistir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

1.3.2. Sorumluluk

Calisan personellerin alinmas1 gereken kararda kendine Oncelik
taniyarak, yapilan islemlerde yetki sahibi olmasidir. Sorumluluk boyutu,
kendi kendini yonetme ve kararlarin tizerinde kontrol sahibi olmanin ve biitiin
sorumlulugu sadece kendi istline almanmn algilanma derecesi ile ilgilidir

(Cekmecelioglu, 2007: 185).
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1.3.3. Odiil

Calisanlarda yiiksek performans saglamak igin, basarili personellerin
takdir edilip, iyi calismalarin 6diillendirilmesi 6rgiit i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Orgiit yoneticileri, ddiillendirme konusunda taraf tutmaz, 6diil dagitimda
adaletli davranirsa calisanlar bundan mutluluk duyar ve orgiite bakisi daha
olumlu hale gelebilir. Ayrica 6diil dagitimda performansa dayali odiil
sisteminin olmasi gerektigi, ddiillerin sadece maddi (licret, prim) degerlerle
degil, manevi degerlerle (tesekkiir, takdir) de olabilecegi konusunda

yoneticiler bilinglendirilmelidir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

1.3.4. Risk

Bir gorevde yasanan belirsizlik ortaminda meydana gelen olaylar
sonucunda bazen orgiit liyeleri bir ¢cok riskleri gdze alarak ¢aligsmak zorunda
kalmiglardir. Bilingli ve dogru risk almayi destekleyen Orgiit ikliminin
yeniliklere tesvik edecegi ve Orgiit liyelerinin de motivasyon diizeylerinin

artabilecegini ileri siirmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

1.3.5. Samimiyet

Orgiit ¢alisanlarinmn kendi aralarinda ve yoneticilerle arkadasca iliskiler
kurdugu, birbirlerini sevip saydigi, dostluk iliskilerin pekistigi ve mutlu aile
tablosunun ¢izildigi bir boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sicak ve
samimi iligkilerin olmas1 Orgiit ikliminin geliserek, calisanlarin

motivasyonunu artiracaktir (Cekmecelioglu, 2007: 185).

1.3.6. Destek

Orgiit iiyelerinin yoneticiler tarafindan desteklenmeleri, kendilerini
giivende hissetmelerini saglayacaktir. Orgiit calisanlarinin hata yapmalarina

imkan verilmesi, yaptiklar1 hatalarda yer alan davramiglarma toleransla
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yaklasilmasi ve Orgiitiin desteginin her zaman yani baginda olabilecekleri
hissinin verilmesi Orgiit calisanlarint mutlu ve giivende hissettirecektir

(Cekmecelioglu, 2007: 185).

1.3.7. Standartlar

Kisa ve uzun vadedeki hedefler ile birlikte orgiitii motive ederek daha ¢ok
calismaya tesvik edecek yiiksek performans standartlar1 bu boyutta
incelenmektedir (Cekmecelioglu, 2007: 185).

1.3.8. Catisma

Orgiit calisanlar1 ve yoneticileri arasmmda anlasmanin saglanamadig:
durumlarda ¢atisma seviyesinin yiiksek ¢iktig1 gozlenmistir. Yoneticilerin ve
calisanlarin farkli Onerilerde bulunuldugu, bu taleplerin olumlu olarak
karsilandig1 veya reddedildigi durumlarin agiklanmasi ile ilgili boyut olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica ¢atigmalarin 6rgiit i¢inde tatliya baglanilmasi,
yerinde ve zamaninda ¢oziilmesi Orglit basarisini beraberinde getirecektir

(Ozdevecioglu, 2003: 117).

1.3.9. Kimlik

Orgiit ikliminin kimlik boyutu, érgiite ait olma ruhunu tasimayi ifade
eder. Kimlik, Orgiit ortaminda yer alan takim ruhunu gelistirir, orgiite olan
aidat duygusunu artirir. Bagka ifade ile orgiitsel kimlik daha ¢ok ¢alisanlarin
orgiitlerini; diger Orgiitlerden ayiran, 6zelliklerinin ne olduguna yonelik inang
ve algilamalarmi, Orgiitiin disaridakilere yonelik olarak gelistirilen Orgiit

imajinm temelini olusturur (Ozdevecioglu, 2003:117).

1.4. Orgiit Iklimi Cesitleri

Orgiit iklimi, bir 6rgiitii diger orgiitten farkli kilan 6rgiitiin kendine has
ozelliklerinin biitliniidiir. Bu nedenle her orgiitiin birbirinden farkl bir iklim

yapisina sahiptir. Bir orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmesi, yetenekli ve
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yaratici olabilmesi i¢in gerekli imkanin saglanmasi gerekmektedir ve bu da
hi¢ siiphesiz ki ancak saglikli bir Orgiit ¢ercevesi i¢cinde yer almaktadir

(Barutgugil, 2004: 31).

Bugiine kadar pek cok arastirmaci degisik orgiit iklimi boyutlarmin bir
araya getirilmesi ve gruplandirilmasi ile birlikte farkl: farkli 6rgiit iklim tipleri
belirlemektedirler. Bunlar acik orgiit iklimi, kapali orgiit iklimi, biirokratik
iklim, otonom iklim, kontrollii iklim, ailesel iklim ve yenilik¢i iklim olmak

uzere 7 tanedir.

1.4.1. Atk Orgiit Iklimi

Acik orgiit ikliminde, orgiit yoneticileri ve calisanlart uyum iginde
calisirlar. Calisanlar gorevlerini yerine getirirken biiyiik bir zevkle yaparlar
ve c¢alisanlarin performanslar1 olduk¢a yiiksektir. Calisanlar her zaman
kararlarin1 rahat bir sekilde yoOneticilere aktarabilirler. Bundan dolay1
yoneticiler daima Onerilere aciktir ve bu Onerileri zaman kaybetmeden
dikkate alarak uygulama taraftaridir. Orgiitte, sert ve kat1 kurallar1 olan bir
biirokrasi bir yonetim seklinden ziyade demokratik bir yOnetim anlayisi
uygulandigindan ¢alisanlarin motivasyonlar1 yiiksektir (Barutgugil, 2004: 31-
32).

Bir orgiitiin saglikli kabul edilebilmesi i¢in hig¢ siiphesiz, agik bir orgiit
iklimine sahip olmasi gerekmektedir. Liderler ve yoOneticiler eger
bulunduklar1 6rgiitii, agik bir iklim yapmak istiyorlarsa dncelikle ¢alisanlari

onemsemeli, onlarin istediklerine odaklanmalidir.
Acik orgiit ikliminde yer alan 6zellikler sunlardir;

a) Calisanlar uyum iginde ¢alistigindan, birlik ve beraberlik duygusuna

sahiptir,
b) Orgiit iiyeleri ve yoneticiler samimi, arkadasgadir,
€) Calisanlarin mesleki egitimlerine 6nem verilmektedir,

d) Calisanlar yaraticilik konusunda siirekli tesvik edilir,

17



9)

h)

)

K)

Calisanlar daha fazla sorumluluk alarak, kendi isleri ile ilgili yonetme

olanagna sahiptir,
Calisanlardan beklenenler acik ve yazili olarak bildirilmistir,

Orgiit iiyeleri i¢in amaclanan hedefler, gelisimlerine olanak verecek

sekilde zorlayic1 ama ayn1 zamanda ulasilabilirdir,

Orgiit iiyeleri, orgiit yonetiminde belirlenen kurallari, politikalar1 ve

prosediirleri mantikli ve gerekli bulmaktadir,

Calisanlara kararlara katilma konusunda katihm  Onceligi

verilmektedir,

Calisanlar, orgiit yoneticileri tarafindan gerektigince

desteklenmelidir,

Calisanlar, basarili bir is yaptiklarinda dogru  sekilde

odillendirilmelidir,

Calisanlar ile kurulan iletisim agik, net ve bilgilendirecek sekilde

olmas1 gerekmektedir.

1.4.2. Kapal Orgiit Iklimi

Kapal1 orgiit; agik orgit ikliminin aksine, oOrgiitsel faaliyetlerde

demokratik siireglere izin vermeyen kati, sert, kirict ve tehdit edici bir
iklimdir. Yoneticiler tarafindan ¢alisan personelin fazla 6nemsenmedigi, ¢ok
fazla smirlanmis iletisimin oldugu, agik ya da gizli denetim yollariyla
nefeslerini calisanlarin enselerinde hissettiren bir ortamdir. Calisanlarin
arkadaslik ve samimi iligkileri s6z konusu degildir. Calisanlar islerini yerine

getirirken mutsuzdur ve is doyumu distiktiir (Geng, 2005: 269-270).

Bir o6rgiit ikliminin kapali olmasina neden olan faktorler sunlardir;

a)

b)

[s yerinin giivenilir bir ortama sahip olmamast,

Orgiit ortammin fiziki unsurlarmin ¢alismaya elverisli olmamasi,
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c) Calisanlarin  yonetimde s6z sahibi olamamasi ve kararlara

katilamamasi,
d) Calisanlarin 6nerilerinin dikkate alinmamast,
e) Ben merkezli kati kurallar1 olan 6rgiit yapist,
f) Orgiitte dogru iletisimin kurulamamas,

g) Orgiit yoneticilerinin ¢ahsanlar1 dnemsememesi ve Oznel

yaklasgimlari,

h) Orgiit iiyeleri ve ¢alisanlar arasmda uyumsuzluk.

1.4.3. Biirokratik iklim

Biirokratik orgiitler hiyerarsilerle yonetilen, is ¢evreleri kesin ¢izgilerle
cizilen ve kat1 silireglere dayanan bir iklim tiiriidiir. Biirokratik iklimlerin
temel Ozellikleri kat: kurallara 6nem verme, hiyerarsik, yapisalci, emir-
komutaci, denetim, diizenlilik ve gii¢ edinme oryantasyonu olarak
siralanmaktadir (Celik, 2003: 445).

1.4.4. Otonom Iklim

Otonom iklimde daha ¢ok ¢alisanlar 6rgiitiin i¢ ve dis ¢cevrelerini kontrol
ederek sorun ¢dzme motivasyonuna sahiptirler. Orgiitiin hedeflerine ulasma
konusunda simirsiz yetkileri vardir. YOneticileri, onlara karar vermede genis

bir esneklik alan1 sunmaktadir (Tutar ve Altm6z 2010: 200).

1.4.5. Kontrollii Iklim

Kontrollii iklim tiiriinde yoneticiler isgdrene pek glivenmeyip, samimiyet
ve anlayistan yoksundur. Calisan personeli siirekli kontrol etme olay1 soz
konusudur. Arkadashk iliskisi yoktur, yardimlagma azdir. Orgiit yoneticileri
icin en Oonemli sey gorevlerin en kisa zaman da yerine getirilmesidir.
Isgdrenin performansi diisiik olup, iist yoneticilerin sdyledikleri her zaman

dogrudur ve yonetim baskalarinin diisiincelerini 6nemsemezler. Yoneticinin
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koydugu kurallar uygulanir ve bunlarin aksi yapilmaz. YoOnetici serttir,
calisanlarla emredici seklide konusur. Yoneticilerde sadece benim

soyledigim dogrudur inanci egemendir (Tutar ve Altmoz 2010: 200).

1.4.6. Ailesel Iklim

Ailesel iklim tiiriinde samimi arkadasga ihtiyaglarinin karsilanmasina ve
yardimlagilmasma ¢ok onem verilir. YoOneticiler, calisanlarin pek islerine
karigmazlar. Caliganlar bu orgiit ikliminde daha rahat ¢alisirlar. Bu tarz bir
iklimde calisanlarda verimlilik fazla beklenmez (Tutar ve Altindz, 2010:

201).

1.4.7. Yenilik¢i Tklim

Yenilik¢i iklimler risk almayr seven, daha ¢ok sonuglar1 dnemseyen,
kararl, gayretli, tesvik eden, girisimci ve yaratici olarak tanimlanabilir (Bilir,
2005: 201). Ayrica bu iklimde ¢alisanlarin risk almalara olanak saglanirken,

degisime hazir olmaya ve yaratici olmaya odaklanirlar.

1.5. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi ile ilgili yapilan biitiin arastirmalarda amag, orgiitiin
kalitesini artirabilecek hedefler gelistirmektir. Orgiit saghgmmn Kkalitesini
yiikseltmek ile anlatilmak istenen; ¢alisanlarin davranislar1 ve orgiitle ilgili
onceden tespit edilebilir durumlardan dolayr olusabilecek saglik risklerini
engelleme admna gelistirilen stratejik cabalardir. Genel olarak, asagidaki
degiskenlerin bir orgiit saghigin yiikseltecek orgiit iklimi lizerinde 6nemli bir

etkiye sahip oldugu goriilen faktorler sunlardir;

1.5.1. Orgiitsel Amaclar

Insanlar, orgiitlerin en degerli varliklaridir. Orgiit ikliminin en
vazgegilmesi ise insan emegidir. Bundan dolayi 6rgiitler insanlarin var olmasi

ile anlam kazanmaktadir (Agikalin, 1996:3). Biitlin insanlarin Kisisel amaglar1
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ve ulasmak istedikleri birer hedefleri vardir. Orgiitler, bu hedeflere
ulasabilmek i¢in kullanilan araglardir. Orgiitler amaclarina, insanlar
tarafindan gerceklestirilen eylemlerle ulasir (Arslan, 2004: 208).

Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi i¢in, ¢alisan personelin kendi drgiitiinii
cok iyi tanimasi ve onu benimsemesi gerekmektedir (Aydin, 1991: 13).
Orgiitiin kisa ve uzun vadede aldig1 kararlar veya stratejik amaglarmin
belirgin ve anlagilir olmasi ayn1 zamanda yazili olarak ¢alisanlara teblig
edilmesi, Orgiitiin amaglarina daha kolay ve kisa zamanda ulasmasini
saglayacaktir.

Ozdemir c¢ahsmasinda oOrgiitsel amagclara su sekilde yer vermistir:
Orgiitsel amaglar, genel ve 6zel amaglar olarak ikiye ayrilabilir. Genel
amaglar orgiit tiirlerine gore degismektedir. Ozel isletmelerde genel amag
olarak kar amaci1 varken, egitim, saglik ve benzeri kamu kuramlarinda

topluma hizmet, genel amag olarak dn plandadir (Ozdemir, 2006: 19-20).

1.5.2. Orgiitsel Yapt

Orgiitsel yapi, is hayatinda calisan personelin orgiitteki hayatin1 ve
birbirleri ile olan iligkilerini diizenlemektedir. Sisman’in (2011:150) yapmis
oldugu bir arastirmasinda orgiitsel yapiyr ”Bir orgiit i¢cindeki gérev ve
yetkilerin dagilimini, yetkinin kademelestirilmesini, bir baska ifade ile karar
siirecinin isleyisi” olarak ifade etmektedir. Oyleyse &rgiit yapisi, bir drgiit
icindeki gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimi, demokratik veya otoriter
yonetim anlayisi, kontrol alaninin ne kadarla sinirli oldugu be gorevler
arasindaki iligkilerin diizenlenmesi ile 6rgiitiin hem soyut ve fiziksel yanlarmi

olusturan bir sistemdir (Dinler, 2008: 1).

1.5.3. Odiillendirme

Odiillendirme; basarili personeli takdir ve onura etmek amagl terfi,
tesekkiir belgesi, onur belgesi gibi manevi veya iicret artigi, pirim, ikramiye
gibi maddi olarak kendini iyi hissetmesini saglamaktir. Odiillendirme ¢alisan

bireyleri memnun ettigi gibi, ¢alisanlarin motivasyonunu da artirmaktadir.
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Clinkii personelin isletmede kalmasini saglamak, personelin motivasyonunu
artirmak ve personelini elde tutmak gilinlimiiz sorunlarindandir. Bir isletme
en iyi insanlar1 aramazsa, elinde tutup onu isletmeye baglamaz ise 0 zaman
bunu bir baskas1 yapacaktir.

Sonay (2013:99) bir calismasinda, “Orgiit tarafindan ¢alisanlara
dogrudan verilen iicret, ikramiye gibi maddi ddiillerin yaninda, iste ilerleme
imkani, yapilan igin takdir edilmesi, ¢alisanlarin egitimlerine dnem verilmesi,
karsilikli sayg1 ve giivenin yasandig1 bir i ortaminin saglanmasi gibi manevi
odiillerinde” odiillendirme olarak sayilabilecegini vurgulamistir.

Dogru ve basarili performans saglamak i¢in yiliksek performansin farkina
varilarak, o performansmin takdir edilip begenilmesi veya o6diillendirilmesi
gitgide onemli hale gelmeye baslanmistir. Calisan personel, ¢abalarinin takdir
edildigini ve onura edildigini hissettiginde islerine daha iyi konsantre olur ve
isinin en iyisini yapmaya ¢alisir. Yoneticiler basarili performans sergileyen
personellerin farkina vararak ve onlari onemsedigini hissettirerek, takdir
ettigini onlara gostermelidirler. Yoneticiler oOdiillendirilecek veya takdir
edecekleri islerin nasil olmasi gerektigini dikkatlice se¢melidir. Isletme
yoneticileri takdir ve olumlu geri beslemeyi kullanarak is goren
motivasyonunu ve performansini artirmalidirlar (Dengiz, 2000: 220).

Orgiitlerde, calisan personeller tarafindan gelen oneri ve istekleri
artirmak i¢in, bu personellere ddiillendirme uygulayarak katilim konusunda
saylyl arttirmakta hatta calisanlar i¢in motive artirici olmaktadir. Nitekim
Japon yoOnetim modellerinde performans degerlendirilip 6diillendirmeye
gecilince calisanlara onurlandirma anlamindaki plaket veya hediyeler
verilmektedir. Bu odiillerin, parasal odiillere gore daha c¢ok tercih edildigi
goriilmektedir. Bireylerin géstermis oldugu performansa bagli olarak bireysel
performans ticreti almalar1 toplam kalite anlayisinda takim calismasini
baltalayacagi ve olumlu orgiitsel iklimi olumsuz yonde etkileyecegi

diisiincesiyle fazla kabul gormemektedir (Unal, 1998: 6).
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1.5.4. Kurulus Yerinin Onemi

Orgiitiin biiyiikliigii ve orgiitte yer alan fiziki unsurlarm g¢alisanlarm
davraniglari iizerinde 6dnemli bir etkiye sahiptir. Bugiin bir veya birkag iiriin
cevresinde bliyliylip esnekligini kaybetmis kuruluslar, kiiclik ve esnek
kuruluslarla artik rekabet edememektedir. Ozdemir’in (2006: 27) bir
calismasinda, “Bazi hallerde hala dogrulugunu koruyabilen biiyiik kurulus,
daha kaliteli ve ucuz iiretir diislincesi artik istisnai hale gelmistir” ifadesini
belirterek orgiitlerin; liretim, pazarlama, hizmet gibi konularindaki yapilarini
etkilemekte; boylelikle orgiitiin sahip oldugu cografi konumun ve fiziksel

ortamin 6neminin git gide arttigin1 vurgulamstir.

Orgiit iklimi; giiriiltii, calisma ortaminin aydinlik olmasi, 1s1 ve ses gibi
fiziki kosullar1 olusturan cevresel degiskenlerden etkilenmektedir. Orgiitiin
isiklandirilmasi, hava sicakliginin yeterli seviyede olmasi ve havanin
bilesimindeki elementlerin kabul edilebilir, giiriiltiiniin ise en alt diizeyde
olmas1 calisanlarin yorulmasini 6teledigi, dolayisiyla motive olarak calisma
potansiyellerini yiikselttigi yapilan calismalar ile tespit edilmistir (Eren,

2004: 20).

1.5.5. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Degerler; 6rgiit tiyelerinin birlikte ¢alismalar1 sonucunda meydana gelen,
calisanlarin islem ve eylemlerini degerlendirmeye yarayan, orgiit calisanlari
tarafindan paylasilan ve Orgiitte insanlar arasi iliskilerin nasil olmasi
gerektigini yargilamaya yarayan Ol¢iitler kaynagidir (Dogan, 2007: 95).

Degerler, kisaca oOrgiitte neyin oOnemli oldugunu gdstermektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 43). Caliskanlik, basari, sorumluluk, esitlik,
bagimsizlik, giiven, baglilik, 6zerklik, hirs, dogruluk, cesaret, saygi, kendine
giiven, hosgorii, yardimseverlik, diiriistliik, sevgi ve itaat gibi degerler
orgiitsel yasamda da 6nemli yer tutan degerler arasindadir (Sisman, 2002: 94).

Orgiitsel normlar ise; orgiit yoneticileri ve {iyeleri arasinda orgiit igi
iliskilerde uyulmasi istenen, drgiitte nasil davranilmasi gerektigini ifade eden

kurallar ~ biitiniidiir. Boylelikle normlar, ¢aliganlarin hangi rolleri
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oynayacagini, hangi kurallar1 uygulayacagini gosterir Normlar Orgiitsel
yasam boyunca Orgiit iiyelerince, karsilagilan sorunlara veya durumlara
uygun davraniglarin gelistirilmesi ve bunlarin kurallara baglanmasi ile olusur
(Dogan, 2007: 101).

Orgiitler ve orgiit yonetimindeki degerler, istenen ve arzu edilen
davraniglar1 gosteren unsurlardir. Baska bir ifadeyle orgiit iiyelerinin ¢esitli
durum, eylem, uygulama, nesne ve kisileri iyi ve kotii bigimde degerlendirme

ve yargilamada kullandiklar1 unsurlar olarak tanimlanabilmektedir.

1.5.6. Orgiitsel Iletisim

[letisim; bilgi, duygu ve diisiincelerin akla gelebilecek her tiirlii yolla
kars1 tarafa aktarilma cabasidir. Kamu ve 0zel sektdrde calisan oOrglit
iiyelerinin ve yoneticilerin kurmus oldugu iletigim, 6rgiitiin bir arada olmasmi
saglayan, orgiitlin gelecekteki amagclari i¢in 6nem tagiyan bir unsurdur ve her
zaman yonetimin ihtiya¢ duyabilecegi bilgiye ulasmasina yardimci olan bir
glctiir.

Ozdemir’in (2006: 13) bir calismasinda iletisimi “bireylerin ve
orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 toplumsal sistemde ve bu sistemdeki diger
birey ve orgiitlerle aralarinda olmasi gereken uyum ve etkilesimi saglayan
temel bir siirectir” olarak tanimlamistir (Ozdemir, 2006: 31).

Orgiitlerde dogru iletisimin kurulabilmesi igin drgiit iiyeleri ve ydneticiler
arasindaki iligkilerin diizeyli ve kaliteli olmas1 gerekmektedir. Diizeyli ve
etkili  iletisimin  saglanmasi ile motivasyonun yiiksek olmasi

hedeflenmektedir.
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2. BOLUM

MOTiVASYONUN TANIMI, TURLERI,
MOTiIVASYON TEORILERIi VE MOTiVASYON
ARACLARI

Calismamizin  ikinci bolimiinde motivasyon kavraminin tanimi,
motivasyon tiirleri, motivasyon teorileri ve motivasyon araglari basliklari

altinda ayrintili bicimde incelenmistir.

2.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyon kavraminin literatlir taramasi yapildiginda, motivasyon ile
ilgili pek ¢ok tanim gelistirilmistir. Tiirk¢e karsilig1 giidiilenme durumu olan
motivasyonun, Latince hareket anlamina gelen “movere” ve “motum”
kokiinden tiiredigi bilinmektedir. Giidiileme, bir bireyin kendine has bir amag
cercevesinde aktive eden giic demektir. En yaygin kullanilan tanima gore
motivasyon (giidiileme); bireyin hedeflemis oldugu amagclar i¢in harekete
gegiren, insanda ¢aligma istegini arttiran, kisinin iginde hissettigi psikolojik
bir gii¢c anlamina gelmektedir.

Motivasyon; i¢indeki giicii aktivite etme, bir seyi arzulama, ona ulasma
istegi ve davraniglarin1 harekete ge¢irme olarak da tanimlanabilir.
Motivasyon, herhangi bir isi ya da gorevi yerine getirebilmek ve ona
ulasabilmek i¢in bir insan da risk alma, kendine giiven, aile yasantis1 gibi
cesitli odiiller, licret gibi digsal faktorlerden aldigi giicle davranmiglarinin
yonetilmesini ifade etmektedir (Barutgugil, 2004: 372).

Farkli bir tanimla motivasyon, bir seyleri gergeklestirme arzusudur ve
yapilan seyin bireyin ihtiyaclarini tatmin etme yetenegi siirdiikge bireyde
bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle eyleme ge¢gme ve gergeklestirme

stireci olarakta tanimlanmaktadir (Fidan, 1997: 13).
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Simsek (2006: 178) motivasyonu “kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek maksadiyla kendi arzu ve istekleri ile davranmalarimi
saglamaktr” seklinde dile getirirken Ciiceloglu, (1997:229) “bireylerin
beklenen ve istenen yonde hareket etmelerini ve davranmalarini saglayan,
kendilerinden veya c¢evrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve giidiiler
toplulugu” olarak ele almakta, Kii¢iikahmet (2000: 11) ise; Orgiitiin ve
bireylerin ihtiyaclarini karsilayacak bir is ortami olusturmak maksadiyla
bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve tesvik edilmesi siireci” olarak
tanimlamaktadir.

Yukarida bahsedilen biitiin bu tanimlar motivasyon kavraminin ana
faktorlerini olusturan; insanin hal ve hareketlerini harekete geciren, bu
hareketlerin izleyecegi yolu gosteren ve hareketlilikte stirekliligi esas alan
uygulamalar: géstermektedir. Motivasyonun ortaya ¢ikmasinda ilk faktor,
insanin merak etmesi, 6grenme istegi ve arzu etme gibi duygularini harekete
geciren, onun davraniglarn1 yonlendirerek sekillendirmeye calisan,
cevresinde ki digsal etmenlerdir. Tkinci faktor, yapmak istedigi konularda
karar vererek, belli bir amaca yonelmesidir. Ugiincii faktor ise yukarida
sayilan faktorleri dikkate alarak ve onlar1 6nemseyerek, bireyin davranisinin
stirekliligi ile alakalidir. Bu faktorler calisan personelin tahlil edilmesinde ve
onun taninmasi agisindan énemli bir anahtar gérevindedir.

Motivasyon, giidiilerin tesiriyle eyleme ge¢me siirecidir. Motivasyon,
sahislarda muhtelif seylere kars1 duyulan ihtiyagla baslar. Baska bir ifadeyle
motivasyonun membasini gereksinmeler ortaya ¢ikarir. Bireyde, gereksinim
anlasildig: takdirde gereksinimi giderme arzusu hasil olur. Bu suretle, kisi
itici bir kuvvetle uyarilmaya baglar. Gereksinmeler giderilmek {izere
belirlendikten ve sahis i¢c ve dis tesirlerle uyarildiktan sonra, muhtelif
davranislar sergiler. Sahsin gayesi hissettigi gereksinimleri hafifletmek ve
doyumu temin etmektir (Eroglu, 1995: 247).

Motivasyon ile ilgili olarak yapilan bir¢ok tanimin ortak yonii, is gérenin
hal ve hareketlerinin nasil davranmasi konusunda etkinlesmesi ve bununla
birlikte isgorenin arzularma ulasabilmesi icin i¢indeki sesi aktivite etmesi ile

ilgili olmasidir (Kutanis, 2004: 49).
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Motivasyonu 3 ana basliklar altinda inceleyecek olursak;

1. Inanmak: Insanlar 6zel ve is hayatlari ile ilgili kararlar alirken ve bu
kararlar1 hayatlarima uygularken buna cani goniilden inanmalar1
gerekmektedir. Kisi bu inanci ancak kendisi yaratabilir.
Cevresindekiler bireye bu konuda yardimci olabilir veya onu
yonlendirebilir ancak; bu sonuca karar verecek olan yine odur

(Kaplan, 2007: 23).

2. Ozgiiven: Bireylerdeki giiven eksikligi her seyi kotii yonleriyle
olumsuz olarak degerlendiren diisiincelerin bir sonucudur. Birey
hedeflerini gergeklestirmek i¢cin fedakarlik yapmali ve bu hedeflere
ulagmak i¢in gereken ¢abayi sarf etmelidir. Hayallerini, amaglarini,
hedeflerini kendi arzu ve istegiyle gergeklestirebilecegine inanan
birey motivedir, inan¢hdir ve yasama arzusu vardir (Kaplan, 2007:

24).

3. Farkindahk yaratmak : Farkindalik, diisiinebilme kabiliyetinin
hakimi olabilmektir. Farkindalik kendimize tarafsiz gozle
bakabilmektir. Farkindalik; bilinci artirir, bilingle de algi artar, sonug
olarak bireyin olaylara daha ¢abuk motive olmasini saglar (Kaplan,
2007: 24).

2.2. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon ¢esitleri ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda,
motivasyonu genel olarak icsel ve digsal motivasyon olmak iizere ikiye

ayirmak miimkiindiir. Bunlar;

2.2.1. I¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon, bireyin iginden gelen sesi yine kendi istegiyle harekete
gecirebilme arzusunu yansitir. Kisinin bir ihtiyacini karsilamak i¢in harekete
gegmesi de icsel gilidillenmenin bir sonucudur. Kisinin i yerinde mutlu

olmasi, igin iggoren acisindan onemi, ise katilim, yaraticilik, cesitlilik, isin
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dikkat cekici ve zorlayict olmasi, kisinin kendi kabiliyetlerini degerlendirme
firsatlar1 gibi unsurlar igsel motivasyon faktorleri arasinda sayilabilir
(Diindar, Ozutku, ve Taspmar, 2007: 108). I¢csel giidiilenmenin en énemli
0zelligi de herhangi bir dis faktoriin etkisinde olmaksizin kiginin kendisini
eyleme gecirebilmesi ve yapilacak isin sonunda saglanacak memnuniyetin
Ol¢iisiiniin, bireyin kendisi tarafindan belirlenmis olmasidir (Argon ve Eren,
2004: 118).

I¢sel motivasyon, devamli tekrar eden kisi de kalic1 olma 6zelligi tasiyan
bir giictiir. I¢sel motivasyonu en iyi harekete gegiren arzu, motivasyondur.
Ilgiler, ihtiyaglar, istekler ve sevgiler kisiyi hareketlendiren en &nemli
etkenlerdir. I¢sel motivasyonu destekleyici faktorler ise; cesaretlendirici
gorevler, timitsizlikten kaginma, katilim, basar1 firsatlar1 olusturma, kendini
degerli kilma, becerilerine inanma, giivenle kabul etme, bilgi edinme arzusu,
is ve egitim yasantisindan hosnut olma, cesaretlendirme, ve i¢sellestirme

olarak degerlendirilmektedir (Keser, 2006: 2).

2.2.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon da kisinin ihtiyaglari, yonetim tarafindan saglanan
araclar sayesinde karsilanir ve bu da ¢alisanlar1 tatmin eder. Bundan dolay1
calisanlarin i yapma istegi artar. Digsal motivasyon ile sunlar

amaclanmaktadir (Karaman, 2010: 27);
a) Calisanlarin performanslarini artirmak,
b) Is tatmini artirmak,
C) Hatalar1 en aza indirgeyerek, amaglara ulasmay1 saglamak.

D1s motivasyonda hal ve hareketler ¢evrenin etkisinde olup, ¢evrenin
davranis1 kontrol etmesidir. D1g motivasyonu etkileyen bu ¢evresel etmenler
ise; miikafat, rekabet, 6diil, madalya, kupa, benimsenme arzusu, sertifika,
arkadas baskis1 ve fiziki ¢evre olarak g¢ogaltilabilir. Her is goren oOrgiit
ortaminda ve Orgiit disinda toplumun deger verdigi, onu dnemedigi giizel
yerlere gelmek ister. Dogru bir 6rgiit ortaminda ¢alismak, o Orgiitiin degerli

bir personeli olmak, ¢evre tarafindan taninmak, iyi iliskiler edinmek, mesleki
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konuda kendini egitmek, yoneticilerin takdirini kazanmak, onura olmak gibi
bu cevresel giidiiler is gorenin motive olmasini saglayarak, iste ki

verimliligini artirir (Hegeman, 1997: 35)

2.3. Motivasyon Teorileri

Orgiitte calisan personelin yaptiklar1 gorevlerde, bir ¢ogu islerini biiyiik
bir zevkle yaparken, birbirine yakin yeteneklerde olan kisilerin farkli tutumlar
sergileyerek isteksiz caligmasinin nedenlerinin neler oldugu ¢ok tartisilan
sorular haline gelmistir. Motivasyonun ana kaynagimni olusturan bu sorularin
cevabi arastirilirken, farkl teoriler ortaya konulmustur (Onaran, 1981: 3).

Orgiit yoneticileri bu teorileri dikkate alarak, is gdrenlerin motive
olmasmi saglamak i¢in, kisiye uygun motivasyon modelleri kullanarak,
personellerini analiz edebilmeyi saglamislar ve ayrica onlarin davranislarmin
sebeplerinin  6grenmeye calismiglardir. Cagdas yonetim anlayisma gore
motivasyon siirecini anlamak i¢in gelistirilen motivasyon teorileri sunlardir

(Incir, 1984: 4).

2.3.1. Motivasyonda Gereksinim (Kapsam) Teorileri

Gereksinim teorilerine gore motivasyon teorilerinin temeli bireysel
ihtiyaglara dayanmaktadir. Is gorenin i¢indeki arzuyu harekete geciren, onu
yonlendiren i¢ giidiisel gereksinmelerdir. Kapsam teorileri daha c¢ok
calisanlarin motivasyonunu artiran bireysel etmenlerin neler oldugunu
arastirmaktadir. Bu gereksinim teorileri, kisinin i¢inden gelen ve kendisini
davranisa sevk eden faktorleri anlamaya ¢alisir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 28).

19. vyiizyildan giiniimiize kadar motivasyon konusunda isletme
yoneticilerinin kullanabilecegi ¢ok sayida teoriler ortaya ¢ikmistir Bu teoriler
sayesinde yOneticiler, bireyleri motive eden unsurlar1 calistirarak
motivasyonu siirdiirmeyi amaglamislardir (Onen ve Tiiziin, 2005: 32). Bu
calismalarin esas amaci, insan davraniglarinin sebeplerini 6grenmek ve

aciklamaya caligmaktir. Cok sayida bulunan ve giiniimiize kadar gelmeyi
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basarmig ve bugilinde etkisini devam ettiren bazi motivasyon teorileri

sunlardir (Incir, 1984: 4);

2.3.1.1. Abraham Maslow ’un Hiyerarsi Teorisi

Maslow’a gore, gayelerin yarattig1 ihtiyaglar siklikla bir zinciri izler.
Maslow tarafindan ortaya atilan bu kuramda, bireylerin giidiilerinin ¢esitliligi
ve karmasikligina kismen netlik kazandirilmistir. Maslow, ihtiyaclarm belirli
bir siray takip ettigini, bu siraya uygun bigimde alttan {iste dogru bir ihtiyag
giderilmedikce, bir iist gereksinmeye gec¢ilemedigini iddia etmistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 14).

Maslow’ un hiyerarsi teorisindeki ihtiyaglar siralamasinda ilk basamak
“fizyolojik ihtiyaclardir”. Bunlar nefes alma, yemek yemek, aglik,
uykusuzluk ve cinsellik gibi en temel ihtiyacglardir. Bu en temel ihtiyaglarin
tamamini ve ya bir kismini gideren birey, ikinci basamakta yer alan “giivenlik
ithtiya¢larini1” gidermek ister. Bunlar, insanlar giivenli caligma kosullarma, is
giivenligine, yaslilik ve issizlik sigortasina, 6liim tazminati gibi giivencelere
sahip olmak isterler. Kisinin yemek yeme, uyku, yaslanma korkusu, emeklilik
gibi ihtiyaglar1 giderildikten sonra ise, toplumsal ve sosyal bir gereksinme
olan “ait olma, sevme ve sevilme ihtiyact” baslar. Bunlar; arkadaslik, aile,
sosyal statii kazanma, bir gruba ait olma, insanlar tarafindan benimsenme gibi
psikolojik seylere ihtiyaglar duyarlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 14).

Bu ilk ii¢c basamaktaki ihtiyaclar1 gideren birey, “saygi-sayginlik
ihtiyacinin” giderilmesini isteyecektir. Bunlar; kendine saygi, terfi, giiven,
basari, {in yapma, takdir edilme, unvan, belirli bir statli edinme ve saygi
gorme gibi beklentilerdir.

Birey biyolojik-fizyolojik, emniyet-giiven, ait olma- sevgi ve sayginlik
ihtiyaclarin1 karsiladiktan sonra son asama da ‘“kendini gergeklestirme”
basamagina gelecektir. Bu basamaga kadar gelen sahis, kendinde 6zgiiveni
toplayarak, kendini gergeklestirme ihtiyact duyar. Oz gergeklesme ihtiyacini
yasayan kisi yeni buluslar ortaya atarak ideallerine ulagir, baskalarma saygi
duyar ve onlar1 dnemser ve artik son doyuma ulasir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003: 14).
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Ihtiyaglar konusunda ciddiye almmasi gereken en Onemli sey
insanoglunun ihtiyaclarmin isteyebilecegi her seyin sinirsiz oldugu ve her
zaman daha fazlasini isteme ihtiyacinin oldugudur. Bundan dolayidir ki, birey
her zaman ¢ok daha fazla konumlarda motive olmaya hazirdir. Bu yiizden
kisiye uygun motivasyon modelleri belirleyerek ve bu modelleri kisiler
iizerinde uygulayarak bireyleri analiz etmekte fayda vardir (Kaplan, 2007: 23-
24).

2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Frederic Herzberg, motivasyon kuraminin gelisimine mithim katkilar
saglamig bir akademisyendir. Herzberg de tipki Maslow gibi motivasyonun
Oziinde ihtiyaclarin yattigiin altini ¢izmistir. 1950’°lerin sonu ve 1960’larin
baslarinda ortaya attig1 “Cift-Faktor Kurami” igin arkadaslari ile birlikte,
Pittsburgh ’da yasamini siirdiiren yaklagik 200 miithendis ve muhasebeciden
olusan bir 6rneklem {iizerinde arastirmalarmi ylriitmiistiir. Bu goriismeler
sirasinda aragtirmaya katilanlardan, yaptiklari isler ile ilgili biiyiik bir zevkle
calistiklar1 ve ¢ok isteksiz ¢alistiklar1 anlar1 diisiinmeleri istenmektedir. Daha
sonra bu hissettikleri duygularin ger¢eklesmesine neden olan faktorleri
siralamalarmi istemektedir. Tahliller sonucunda kisilerin islerine karsi
gelistirdigi duygular1 etkileyen faktorlerin neler oldugu ile ilgili verilere
ulasilmakta ve bu verilerin degerlendirilmesinin ardindan Herzberg
tarafindan ¢ift faktor (motivasyon-hijyen) teorisi gelistirilmektedir (Siiral ve
Topaloglu, 2008: 93).

Herzberg’in hijyen faktorlerini, tatminsizlige neden olan durum koruma
etkenleri olarakta adlandirmaktadir (Eren, 2001: 504). Durum koruma
etkenleri isin kendi yapisindan ¢ok kisilerin ¢alistiklar1 ¢cevresel etkenler ile
ilgilidir. Hijyen faktorleri kapsaminda iicret, is giivenligi, calisma kosullari,
isletme politikas1 ve yoOnetimi, statli, giivenlik ve sirket ici iligkiler
bulunmaktadir. Teoriye gore hijyen faktorlerinin negatif oldugu is
ortamlarinda, is tatminsizligi yagsanmasi beklenmektedir.

Herzberg tarafindan belirlenen insan ihtiyaglarinin yer aldig: diger faktor
ise “motive edici faktorler” olarak bilinmektedir. Bu faktorler birey de;

taninma, yiikselme olanaklar1 taniyan, basar1 ve baskasi tarafindan fark
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edilme, Kariyerinde ilerleme, statii sahibi olma gibi unsurlar1 iginde
barmdirmaktadir. Bu unsurlarin olmasi, kigiye basar1 hissi vererek bireyi
motive edecektir. Bu unsurlarin olmamasi da ise kisinin performansinin
diismesine yol agacaktir (Kogel, 2001: 514).

Herzberg tarafindan ortaya atilan bu hijyen ve motivasyon faktorlerinin
yoneticiler tarafindan algis1 sudur. Eger bu adaletli iicret dagitimi, orgiit ici
iliskiler, giivenlik gibi hijyen faktorleri yoksa birey is doyumuna
ulasamayacaktir. Ancak bu faktorlerin var olmasi, bireylere dogru bir sekilde
uygulanmast sonucunda motivasyon i¢in gerekli ortam hazirlanabilir.
Motivasyon; basari, fark edilme, sorumluluk gelistirme gibi motive edici
faktorlerle saglanirsa gergeklestirilebilir. Durum koruma etkenlerini
gerceklestiren Orgiit yoOneticileri, isgorenler {izerinde 1is tatminini

saglayabilirler ancak bireyleri motive edemezler (Kogel, 2001: 515).

2.3.1.3. VIG (E.R.G.) Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinin eksikliklerini
bularak gelistirmis oldugu bir teoridir. E-R-G (existence-relatedness-growth)
kurami olarak adlandirilan yaklasim, {i¢ yonii ile Maslow dan ayrilir. Bu ¢
ihtiyag¢larin bir siray1 takip ettigi ve bir basamaktaki ihtiya¢ giderildiginde bir
sonrakine odaklanildig: fikri benimsenmistir.

Alderfer, bireyin gereksinimlerini ti¢ baslik altinda ele almistir. Bunlar
(Kogel, 2001: 516):

1. Var olma ihtiyac1 (Enistence):Hiyerarside en alt siradadir ve daha
cok fizyolojik ihtiyaglar1 kapsar. Yemek, barinma, korunma ve uyku
gibi ihtiyaglardan bahseder. Orgiit yasami icinde, ¢alisma kosullar1 ve

ticret bu siniflama da yer almaktadir.

2. Iliski Kurma ve Aidiyet Ihtiyac1 (Relatedness) : Aile, sosyal
iligkiler, is arkadaslar1 ve is disindaki arkadaslarla kurulan iliskiler

aracilig1 ile karsilanan ihtiyaglar1 icermektedir.

3. Biiyiime Ihtiyac1 (Growth): Bireylerin yenilik ve yaraticiliklarin

gelistirerek, kisisel gelisim ve basart i¢in duyulan arzuyu
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yansitmaktadir. Bireyin olgunlagmasmi ve saygmlik kazanmasini

saglar.

2.3.1.4. Basari Ihtiyact Teorisi

1940’larm sonunda David Mc-Clelland ve asistanlar1 projektif test olan
Tematik Alg1 Testi (TAT) kullanarak kisilere belli resimler gostermis ve
gordiikleri ile ilgili hikayeler olusturmalarini istemistir (\Wecchio, 1995:186)
Tematik Algilama Testi ile elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda
Mc Clelland tarafindan ii¢ farkli tema olusturulmustur. Her bir tema kisinin
davranisin1 anlamak i¢in altinda yatan ihtiyaci temsil etmektedir. Ortaya
¢ikan ihtiyaglar basarma ihtiyaci, sosyal iliskiler i¢cinde olma ihtiyaci ve gii¢
ihtiyac1 olarak belirlenmektedir. Her bireyde bu {i¢ ihtiya¢ belli miktarda
bulunsa da genellikle belirli zamanlar i¢inde yalnizca bir tanesi baskindir ve

motive edici giice sahiptir. Bunlar (Efil, 1999: 132):

1. Basan ihtiyaci: Zor olan bir gorevi daha istekli ve arzulu sekilde
basarmaya ¢alisan, yliksek kabiliyeti olan yetenekli bireylerde yer
alan ihtiyaglardir.. Is gorende her zaman baska bir is gdreni gegme

istegi, yaris halinde olma gibi davranislar1 vardir.

2. Diger Insanlar ile iyi iliskiler kurma ihtiyaci: Baskalari tarafindan
onaylanan, diger kisilerle her zaman uzlasan, samimi ve sicak iligkiler
kurmaya 6zen gosteren, dostlarinin her zaman yaninda olan onlara

destek olan olumlu kisileri ifade etmektedir.

3. Giiclii olma ihtiyaci: Diger bireyleri etkileyerek ve kontrol altina

alarak, insanlar iizerinde yetkiye sahip olma istegi arzulanmaktadir.

2.3.2. Motivasyonda Siire¢ Teorileri

Siirec teorilerinde davranisin ortaya ¢ikmasimdan sonucuna kadar gegen
sirede biitlin degiskenlerin ne sekilde hareketlendigini ortaya koyan dis
faktorleri agiklamaktir. Siireg teorilerinin agirlik noktasi, kisilerin hangi

amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Belirli bir davranisi
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gosteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil
saglanabilir sorusunu cevaplamaya calisir. Siire¢ teorileri baslig1 altinda dort

temel motivasyon teorisi vardir:

2.3.2.1. Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen, 1960’larda 6nem kazanan beklenti
kuramu farkli kaynaklarda “bekleyis kurami” ve “limit kurami” olarak da
tanimlanmaktadir. Beklenti modeli; is i¢in harcanilan emek, karsiliginda
almis oldugu performans sonuglarina gore gelistirilmistir bir teoridir. (Akinci,
2001: 21).

Kapsam motivasyon teorileri, gereksinimlere gore arastirma yaparken bu
teori bireyin gosterdigi cabanin karsiligina 6diil alacagmi arzulamasi, bu
odiillerin kendisine verilece§ine inanmasi ve bu basariy1 gergeklestirecegine
inanmast davranist ile ilgilidir. Beklenti kuramini ii¢ temel kavram ile

agiklamak miimkiindiir. Bunlar:

1. Beklenti kavram: Insanlarin gdstermis oldugu performansa gore
bekledigi sonucun karsiliginda, 6diil alacagina inanmasidir. Kisiler
belirli davranigin sonunda ortaya ¢ikacak sonug ile ilgili tahminleri
mutlaka vardir. Bu tahminler iicretin artmasi, terfi almasi, is glivencesi
gibi motivasyonu artiracak tesviklerdir. Beklenti degerleri O ile 1
arasinda degismektedir. Eger performansin sonunda kisi, bekledigi
degerin sonucunu hi¢bir zaman alamayacagma inaniyorsa beklenti
degeri 0 olarak algilanir. Bunun tam tersi bir uygulama gerceklesirse
yani, bekledigi degerin sonucunu kesin olarak algilarsa beklenti skoru

1 olarak belirlenir.

2. Aracsalhk kavram: Harcanan c¢aba ile karsiliginda alinacak 6diil
arasindaki iliski, personele 6diil verilmesi sozii ile ne kadar motive
edildiginin de gostergesidir. Ornegin bir galisan, caba sarf ederek
kaliteli iiriin liretmek istiyorsa ve tirettigi kaliteli {iriin, maas artigina

neden oluyorsa eger aragsallik degeri pozitiftir. Diger yandan kisi
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kaliteli iriin Urettigi halde, bu durum, aldig1 maasma &diil olarak

yansimiyorsa aragsallik degeri negatiftir.

3. Valens (valance) kavrami: Kisi ortaya konulan 6diilii almak igin,
onu ne kadar arzuladigini gosterme seklidir. Farkl kisiler tarafindan
belirli bir odiil, farkli arzulanabilir. Bazilar1 bu o&diilleri ¢ok
onemserken, bazilarmin hi¢c umurunda bile olmayabilir. Kisilerin
arzuladiklari 6diillere vermis olduklar1 degerler, onlarin ihtiyaglarinin

doyma noktasini geldigini gosterecektir.

Bu ii¢ kavramu birlestirildigimizde ortaya ¢ikan goriis sOyledir: birey
gostermis oldugu emek karsisinda Orgiitiin - hedeflerine ulasacagina
inaniyorsa, bu Orgiitiin hedefleri ile kendi amaclar1 arasinda bir fayda
saglayacagini diisliniiyorsa ve kendisinin hedefleri dogrultusunda bu emegin
deger olduguna inaniyorsa, kisinin motivasyonunun yiiksek olmasi

beklenmektedir (Stirekli ve Tevriiz, 1997: 38).

2.3.2.2. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams’in esitligi teorisine gore; bireyler kendilerine uygun
goriilen odiillerle bagkalarma verilen odiilleri her zaman kiyasladiklar1 ve
kendilerine verilen bu 6diillerin diger almaya hak kazanan kisilerle ne oranda

esit oldugunu arastirdiklar1 savunulmustur (Eren, 2001: 538).

Kisinin isine kattig1 egitim, bilgi, deneyim, performans, kidem, yeterlilik
ve yetenekler gibi kavramlar bireyin girdileridir. Bireyin harcadigi ¢aba,
alinan maas ve ticretler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar, takdir, terfi

olanaklari ise ¢iktilardir.

Bireylerin bir bagka bireylerle harcadigi ¢caba ve almis oldugu 6diillerin

orani karsilastirildiginda su ti¢ durum ortaya ¢ikmaktadir (Tinaz, 2005: 13):

1. Bireyin harcadigi esit gayretin esit ddiillerle ve bir bagka bireyin
gostermis oldugu caba ve elde ettigi odiillerin orani arasinda fark

yoksa esitlik mevcuttur. Bu durum da sorun yoktur.
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2. Bireyin gostermis oldugu emegin ve elde ettigi ddiillerin orani, bir
baska bireyin harcadigi ¢caba ve elde ettigi 6diillerinin oranina kiyasla
diistikse sorun vardir. Adaletsizligin ve esitsizligin var oldugunu

gosterir ve orta da bir sorun vardir.

3. Bireyin harcadigi ¢aba ve elde ettigi 6diillerin oran, bir baska bireyin
harcadigi ¢aba ve elde ettigi 6diillerinin oranina kiyasla yiiksekse yine

sorun vardir.

Kisilerin kendilerini kimlerle, neye gore kiyasladigi cok degiskenlik
gosteren bir konudur. Ornegin kisi kendisini ¢alistig1 orgiitte farkli bir kisi ile
hatta kiginin kendisini ile bile karsilagtirmas1 miimkiindiir. Teoriye gore birey
birincil olarak gdstermis oldugu caba ile karsiligin da almis oldugu odiillerin
oranma odaklanir. Daha sonra da kendisine bir kisi secerek onun yapmis
oldugu cabalar ile kazanmis oldugu 6diillerin oranini karsilastirir (Spector,
1996: 204-205).

Bu teoriye gore; calisanlarin is iliskilerinde yoneticilerden adaletli
performans sergilemeleri, onlarin performans ve motivasyon seviyesini
belirleme de etkili olan en 6nemli faktordiir. Kisi kendisinin gostermis oldugu
performans ile sonugta elde etmis oldugu odiilleri, ayn1 orgiitte ve 6zellikle
esit konumda oldugu is arkadaslarmin cabalar1 ve onlarin elde ettikleri
kazanimlar ile stirekli olarak kiyaslayacaktir. Boylece ¢alisanlarin Grgiite
sunduklar1 girdiler ile orgiitten sagladiklar1 ¢iktilar yani ddiiller arasinda bir
cesit oransal karsilastirma s6z konusu olacaktir (Can, 1995: 331).

Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi, bugiin yonetim bilimlerinde
ve uygulamalarinda yaygnlikla kullanilan “6rgiitsel adalet” kavraminin
gelisimine zemin hazirlamaktadir. Personeller kendilerine verilen bir isi
yapmak i¢cin vermis olduklar1 emek karsisinda siirekli olarak mukayese
egiliminde olduklarindan, ¢alisan personelin is yiikiiyle, karsisinda verilen
odil, iicret, prim, takdir, terfi olanaklari, sosyal yardimlar dengeli ve esit
olmaldrr. Kurama gore yoneticiler ¢alisanlar1 ddiillendirirken esitligi
korumalidir. Aksi takdirde adaletsiz davranildigini algilayan kisi, isine kars1

eskisi gibi calismama, isi birakma gibi olumsuz davranislar sergilemekte ve
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bu olumsuz davranislar ¢aligma istegini azaltacagindan dolay1 basarisini da

diisiirmede etkili bir rol oynayacaktir (Onen ve Tiiziin, 2005: 52).

2.3.2.3. Amag Teorileri

Siire¢ kuramlar1 iginde incelenen diger bir yaklasim, Edwin Locke
tarafindan gelistirilen amag teorisidir. Is gdrenlerin bir isi yapmalar1 ve o isi
basarmak icin ortaya koyduklari kisisel amaglarin ortaya konuldugu teoridir.
(Eren, 2000: 520).

Her amag bir motivator olarak bireye ve orgiite hizmet etmektedir. Ciinkii
amag¢ belirlendikten sonra, birey Oncelikle mevcut kapasitesini amaca
ulagmak i¢in gerekli olan kapasite ile karsilastiracak; mevcut kapasitesiyle
amaca ulasamayacagini hissettiginde ise daha fazla caba sarf etmeye
calisacaktir. Yine amaca ulastigini hisseden birey, kendini yetkin ve basarili
olarak kabul edecektir. Teorinin bir baska iddias1 da bireylerin amaca ulasma
yolunda makul diizeyde sanslar1 olduguna inandiklarinda, amaglari daha
yiiksek diizeyde sahiplenecekleridir (Efil, 2006: 158).

Locke, orgilit basarismi etkileyen motivasyon faktorlerini, amaclarin
ozellikleriyle birlestirmistir. Buna gore yiiksek diizeyde motivasyon elde
edebilmek i¢in amaglarin su 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Keser,
2006: 44);

a) Amaglar net olarak ifade edilirse, genel ifadelerden kaginilirsa

motivasyon diizeyi yiiksek olacaktir,
b) Amaglar, gergeklestirecek kisilerce sahiplenmeli ve benimsenmelidir,

€) Amaglar, iddiali olmalidur,

2.3.2.4. Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisi, ddiillerin ve ddiillendirilmenin davranis tizerinde nasil
bir etkiye sahip oldugunu aciklamaktadir. Etki kanununa gore, c¢evre
tarafindan uygun goriilen, odiillendirilen davraniglar siirekli devam etmekte,

cevrenin begenmedigi, uygun gormedigi davraniglar ve oOdiiller ise
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yinelenmemektedir. Dolayisiyla bir davranisin neden bdyle oldugunu
arastirmaktansa davranigsin sonuglart veya bireye kazandirdigi degerler
onemli olmaktadir (Eren, 2001: 540).

Pekistirme teorisi tarafindan elde edilen bilgiler, bir motivasyon araci
olarak su sekilde kullanilabilmektedir. Is gorenlerin davramslar1 Orgiit
tarafindan uygun goriilen veya onaylanan bir davranis ise, orgiit yoneticileri
is gorenlere bu davranislar1 tekrar etmesine izin verecektir. Bu tekrar etme
olay1 ise, ancak bu davranigin odiillendirilmesi ile saglanacaktir. Dolayisiyla
odiillendirilen davranmislarda bunlarin tekrar etme olasiligi daha fazla
olacaktir. Eger davraniglar, orgiit yoneticileri tarafindan uygun goériilmeyen,
arzu edilmeyen davraniglar ise, yonetici bu tiir davraniglarin yinelenmesine
izin vermeyecektir. O zaman, bu ddiillendirilmeyen davraniglar aksine
cezalandirilirsa, bunlari tekrar etme olasilig1r da azalacaktir (Kogel, 2001:
519).

Insan davranislarini &diillendirmek, diizeltmek, cezalandirmak, ya da
insan davraniglaria son vermek ic¢in kullanilan pekistirme araglari; olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, cezalandirma ve son verme olarak dorde

ayrilmaktadir (Barutgugil, 2002: 195):

1. Olumlu Pekistirme: Bu olumlu pekistirme araci, arzulanan
davranistan sonra hemen Odiiliin saglanarak bu davranigin devamli
olarak tekrarlamasi i¢in ¢aba harcanmasidir. Bu pekistirme aracinda
¢ogu zaman bireylere davranislar1 karsiliginda odiiller sunulmaktadir
(Eren, 2004: 545-546). Istenen davranislara, davranisin hemen
ardindan en kisa siirede 6diil verilmelidir. Araya giren zamanin 6diil

ile davranig arasindaki bagin kopmasina neden olabilme riski vardir.

2. Olumsuz Pekistirme: Olumsuz pekistirme, bireyin sergilemis
oldugu davranig veya hareketleri onlemek ve onu hedefledigimiz
davranisa ulastirmak i¢in basvurulan Onlemlerden olusmaktadir.
Burada istenilen amag, bireyin gosterdigi davranisin igletme
tarafindan istenmeyen bir davranis tarzi oldugunun hissettirilmesidir
(Eren, 2004: 546) Bunu hisseden birey ayni davranisi tekrarlamaktan

kacmnacaktir. Ornegin devamsizlik yapan calisana, bu davranist
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elestirdigini hissettiren yonetici, ¢alisanin elestiriden kaginmak igin

devamsizlik yapmamasini saglayabilecektir (Yiiksel, 2000: 136).

3. Son Verme: Son verme, ne bir davranisin tekrar etmesini saglama
yani olumlu pekistirme, ne de bir davranig tarzini tamamen
degistirme, olumsuzdan olumluya yonlendirme anlamina gelen
olumsuz pekistirmedir. Bu arag, bir davranigin tamamen ortadan
kaldirilmasima yonelik tedbirlerden olusmadir. Dolayisi ile son verme
ya da sonme, istenilen davraniglar i¢in olumlu 6diillerin kesilmesi ile
bu davranislarin gelecekte diisiik ihtimalle ortaya ¢ikmalarmi
saglamaktadir (Kinicki ve Williams, 2006: 391). Burada bir davranist
biraktirma, caydiricilik s6z konusu olsa da, bu kesinlikle herhangi bir
cezayla saglanmamakta; sadece ¢alisan ayni davranisi siirdiirecek
olursa, orgiitten gelecege iliskin beklentilerinin
gerceklesmeyeceginin farkina varmasini saglanmaktadir. Ornegin yil
sonunda zam alma, terfi etme beklentisi i¢inde olan ve disiplinsiz
hareketlerde bulunan birey, bu hareketlerinin zam ve terfi gibi
beklentilerine engel olacagimi bilirse, derhal bu hareketlerinden
vazgececektir. Isletmelerin uygulayacagi bu odiilsiiz birakma
tutumlari, caligan1 gelecekte cezalandirma anlamina da gelebilecektir

(Eren, 2004: 546-547).

4. Cezalandirma: Uygun goriilmeyen, orgiit igerisinde istenmeyen bir
davranisin  tekrar edilmesini engellemek amaciyla c¢alisanin
cezalandirilmasidir. Ceza alan calisan, bu istenmeyen davranisi
tekrarlamama, ondan vazgecme egiliminde olacaktir. Ancak
uygulamada ceza, olumlu bir yontem olarak algilansa da bireyler de

moral bozukluguna neden olmaktadir (Yiiksel, 2000: 138).

Goriildiigii gibi cezalarin motive edici bir unsur olmaktan c¢ok,
istenmeyen davraniglari ortadan kaldirmak i¢in basvurulan ve olumsuz yan

etkileri de olabilecek bir ara¢ olarak dikkatle kullanilmas1 gerekmektedir.
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2.4. Motivasyon Araclarn

Isgoreni motive eden faktorler, kisiden kisiye goére farklilik
gostermektedir. Yani is goreni analiz ederek, kisiye uygun motivasyon
araglart  uygulanmalidir.  Psikologlar ~ c¢alisgan  insanlar1  sOyle

degerlendirmektedirler;
a) Isyerinde giivende calismay1 isteyen ¢alisan,
b) Mikemmellik isteyen ¢alisan,
c) Deger gormek ve onura edilmek isteyen ¢alisan,
d) Bireysel sorumluluk sahibi olmak isteyen ¢alisan,
e) Statii ve sayginlik kazanmak isteyen ¢alisan (Geng, 2005: 235).

Bir calisan yukaridaki bahsedilen 6zelliklerin tamamini gosterebilirse de,
sadece bir 6zellik digerlerine gore daha baskindir. Bundan dolayi, her ¢alisan
bireyin psikolojik durumu farkli olacagimndan, kullanilacak motivasyon
faktorlerinin de kisiye gore farkli olabilecegi gercegi unutulmamalidir.

Biitlin sektorlerde yOnetimin basarisi, her zaman {ist kademedeki
yonetim kurulunun basarisi ile dogru orantilidir. Orgiit ydneticisinin basaris
ise; calisan personelin bilgisi, tecriibesi, ¢aliskanligi, verimliligi, ¢calisma
ortammdan memnun olmasi ile baglantihidir. Orgiit iiyelerinin basarisi ise;
onlarm adil gorev dagitimin yapilmasma, takdir edilmelerine, terfi
olanaklarmin olmasina, sosyal imkanlar1 sunulmasina, motive edilmelerine
ve diger calisanlarla uyum iginde ¢alisabilmelerine baghidir. Bu yiizden
motivasyon teorilerinin hayata gecirilmesine yardimci olabilecek, personeli
motive edebilecek, Orgiitteki verimliligi artirabilmek amaciyla ekonomik,
psikososyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini li¢ grupta toplamak

mumkindir.

2.4.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Isletmelerin kurulusu nedeniyle calisanlarin c¢alisma nedeni 6zde
ekonomik temele dayanir, bu nedenle diger motivasyon araglarma gore

ekonomik nedenler daha etkilidir. Bireyin ise girmesindeki en temel
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nedenlerden birisi gelir elde etme arzusudur. Ekonomik araglar genel olarak
az gelismis yada gelismekte olan iilkelerde ¢alisanlar i¢in birinci derecede

motive edici araglardandir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:148).

2.4.1.1. Ucret Politikast

Calisan personele, orgiit tarafindan saglanan ekonomik motivasyon
araclarmm en Onemlisi iicrettir. Ucret, kisinin yapmis oldugu gorevler
karsiliginda, hayatin1 idame ettirilebilmesi i¢in orgiit tarafindan hak ettigi
maasin  verilmesi olarak tanimlanabilir. Ucret, hem bireyin fiziksel
ithtiya¢larini gidermede hem de iist diizey ihtiyaglarini giderme de kullanilan
bir aractir. Ayn1 zaman da iicret, is gérenin orgiitte ¢alismasi i¢in zorunlu bir
sire¢ oldugu kadar, onun orgiitte devamlilifini saglamasi agisindan en

onemli ekonomik motivasyon aracidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 148).

Bu nedenle icretin; calisanlarin ihtiyaclarii ne Ol¢iide karsiladigina,
iicret dagitimini kiginin yapmis oldugu gorevlerin zorluk derecesine gore adil
ve esit olmasma ve kisinin konumuna gore uygulanmasi gerekmektedir.

Ucretler;

a) Calisanlarin hayatini idame ettirmesini kolaylastirir ve calisani

tembellikten Korur, onu ¢alismaya tesvik eder,

b) Ucret dl¢iisii is¢inin konumunu gdsterir, Bu dl¢ii yalniz drgiit iiyeleri
arasinda olmayip, ¢evrenin de i¢inde yer aldig1 akrabalar, samimi

dostlar arasinda da konumunu gostermektedir,

C) Maas artisi, ¢alisan bireyin iste yapmis oldugu basarilarin kanit1 i¢in

Onemlidir,

2.4.1.2. Kara Katilma

Is gorenlerin performansini artirmak, daha zevkle ¢alismasini saglamak
i¢in uygulanan yontemlerdir. Orgiitiin ddnem sonunda kazanmis oldugu karm
belirli bir kismini, bu karda emegi gegen is gorenine kardan pay vermesidir

(Berzek, 1982: 21).
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Kar paylagimi sisteminde amag; tiretimin gerceklestirilmesinde sermaye
kadar ¢alisanin emeginin ve katilimdaki roliiniin de 6nemli oldugu bilincinin
yerlestirilmesidir. Dolayisiyla, isgorenin kurulusa olan ilgisi, sevgisi ve
baglilig1 yiikselir ve kurulus ile ¢aligan entegrasyonu saglanir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2001: 64).

2.4.1.3. Odiiller

Saglikli bir orgiit iklimine sahip isletmelerde bagarinin artirilmasina
yardimci olan en dnemli araglarindan biri de ekonomik ddiillerdir. Orgiitler
performansi yiikseltmek i¢in, hedeflenen amaca ulasan, belirlenen {iretim
smirmni gegen, iste devamliligi olan gibi kriterleri karsilayan calisanlari
odiillendirmelidir. Odiillendirme sistemleri, isgdrenlerin basarili bir hizmette
karsilik verilen calisma sonuglari ile ilgilidir. Calisanlarin performansini
artirmak amaciyla basarili olanlara birtakim ddiller vermek, ¢alisanim i¢inde

var olan yenilik¢i ruhu ve yaratici giicli ortaya ¢ikarir (Sahin, 2004: 77).

2.4.1.4. Tesvik Pirimi

Calisan personelin hak etmis olduklari sabit maasin disinda, gosterdikleri
cabalar karsiliginda basarismi artirarak ve kendini daha fazla calismaya
Ozendirmek amaciyla verilecek ekstra iicrete tesvik primi denir. Kisilere,
gruplara ve sirketlere gore degisen uygulamalar1 olan prim sisteminde,
fonksiyonlarma veya g¢alistiklar1 saatlere karsilik temel bir {icret alirlar ve
iiretilen ya da satilan mallara gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir
sistemin temel yarar1 ig gorenlere daha c¢ok ¢aba sarf etmeleri i¢in ilham
vermesidir, boylece alacaklar1 sabit {icretin disinda maaglar1 daha da

artacaktir (Maitland, 1997: 47).

2.4.1.5. Sosyal Haklarin Verilmesi

Ekonomik motivasyon araglarmdan bir digeri de sosyal ihtiyag¢lardir.
Maas ve prim disinda 6denmesi gereken yardimlardir. Bu sosyal yardimlarin

icine lojman, servis ,yemek kartlari, 6zel saglk sigortasi, oOrgiit icerisinde
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uygulanan personel indirimleri gibi yardimlardir. Sosyal yardimlar ve
hizmetler yoneticiler i¢in pek 6nemseyen motivasyon araglar1 kapsaminda
goriilmektedir (Sahin, 2004: 453). Orgiitiin ekonomik olanaklar1 elverdigi
Olclide ulasim i¢in servis aract saglanmasi, personele giyecek yardimi, ikinci
emeklilik, personele ara¢ tahsisi gibi sosyal destekler planlanarak ve
uygulanarak, calisanlara daha iyi bir ¢alisma olanagi saglamlabilir. Is
gorenlerin bu drgiitte ¢aligmasini saglayan avantajlari ve diger is olanaklarimi
degerlendirirken bunlar1 g6z 6niinde bulundurarak bu sosyal haklar1 dikkate
alirlar.

Gilinlimiiz Orgiitlerinde 6deme paketleri adi altinda  lojman, tatil
olanaklari, sirket araclari, personel indirimleri gibi gayri nakdi sosyal
kolayliklar olan git gide daha fazla dnemsenmeye baslanmaktadir. Bu yiizden
sadece yiiksek ticretin verilmesi ile rekabet yeterli olmamakta, en azindan
sosyal haklarinda bir kisminmn temin edilmesi ile sektor ortaminda yer

alinabilmelidir.

2.4.2. Psiko-Sosyal Araglar

Motivasyon araglar icerisinde ele alinmasi gereken bir diger grup da
psiko-sosyal araglardir. Orgiit icerisinde ¢alisanlarm motivasyonunun daha
cok ekonomik araglar etkilerken, giiniimiizde bu kam gittik¢e gecerliligini
yitirmeye baglamistir. Bugiin birgok oOrgiit yoneticisi, ¢alisanlarin sadece
ekonomik araclarla degil bunun yaninda psiko-sosyal araglar vasitasiyla da
motive olduklar1 gergegini idrak etmislerdir. Orgiit yoneticileri kendi drgiit
kurlar1 gercevesinde, calisanlarin psiko-sosyal yapilarmi da analiz ederek,

psiko-sosyal araglardan yararlanmaya calismalidir (Asikoglu, 1996: 51).P

2.4.2.1. Takdir Edilme

Calisanlarm basarilarinin karsiliginda 6rgiit yoneticileri tarafindan giizel
sozler sOyleyerek tebrik ve onura edilmesi bireyin kendi ihtiyaglarmi
gidermesi sonucu ile ilgilidir. Bu onura ve takdir edilmeler sadece

yoneticilerden, degil ayni zaman da miisterilerden, is arkadaslarindan ya da
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ailelerden birinin de yazili veya sozlii olarak soylemesi ile yapabilir.
(Yimazer ve Eroglu, 2010: 61).

Takdir edilme, psikolojik yonii agir basan bir aracgtir. Yapilan igin, Gistler
tarafindan begenilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu iist diizeye ¢ikarir. Bu
psikolojik araglar, is gorenlerin istekli ve zevkle ¢aligmalarini, daha aktif
calismaya yonlendirmesini ve saglikli bir 6rgiit ortaminin saglanmasi, i¢in en
az ekonomik motivasyon araglar1 kadar énem tasimaktadir (Incir, 1984: 31).

Bununla birlikte, takdir etmenin iggdéreni onura ederek ona bir ¢ift glizel
s0z soylemekten, cesitli 6diillere kadar uzanan farkli degisik yaklasim tarzlari
bulunmaktadir. Bu isgorenin takdir edilmesi, bazen isgdrenin terfi etmesine,
bazen bir tatile ¢ikmasina ve izin almasina, bazen de parasal anlamda maagina
artig Odiile olanak saglamaktadir. Bu psikolojik sozlii ifadelerin, is gorende
ne kadar onemli oldugunu anlayabilmek igin Korkmaz’in (2008: 32) bir
calismasinda “100 tane katilimc1 arasinda yapilan arastirmaya gore tebrikler,
tesekkiir ederim, harikasm, gibi motive edici ve Oviicii sozler duyan
calisanlarin motivasyonun yiizde birlik maas zammina denk diisecek kadar
arttig1 belirlenmistir. Arastirmacilara gore yoneticiler yalnizca is gorenleri
psikolojik olarak rahatlatarak onlara kibar sozler soyleyerek yilda ortalama

5.2 milyar sterlinlik verim kaybin1 onleyebilirlermis.

2.4.2.2. Calismada Bagimsizlik

Calisan insanlarm hemen hemen hepsi kendini géstermek, tatmin etmek
yada kisisel gelisme giiciinii arttirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif
kullanma ihtiyacina 6nem verir. Calisanlar siirekli olarak amirlerinin
gbzetimi altinda calismaktan, islerine karigilmaktan ve amirleri ile ayni gat1
altinda olmaktan hoslanmazlar. Boyle bir ortamda ¢alisan personelin kati,
hiyerarsiye ve blirokrasiye dnem veren yoneticilerin bulundugu 6rgiitlerde
isteksiz calistiklart  ve Orgilite verimli olamadiklar1 hatta g¢aligmak
istemedikleri bagka bir orgiite gegmek istedikleri bilinmektedir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2001: 127).
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2.4.2.3. Deger ve Statii

Deger verilme, manevi yonii daha agir basan ve tiim ig gorenler i¢in
onemli olan bir 6zendirme aracidir. Yapilan igin Oonem verilen kisiler
tarafindan 6zellikle yoneticiler tarafindan begenilmesi, is gorenlere biiyiik bir
doyum verir. Her is goren isletme i¢inde belirli bir degeri olmasini ister.
Deger verilme, adil Olgiiler icinde ve dengeli olarak kullanildiginda, is
gorenleri iiretime motive etmede ¢ok etkili bir 6zendirme aracidir (Incir,
1984: 67).

Statii ise, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden
olusan bir kavramdir. Kisi boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirli
cabay1 ¢cekinmeden gostermektedir (Eren, 2003: 521). Statii, daha ¢ok saygi
ile birlikte bulunur. Yani gercek bir statiiye sahip olan kimse bunun
karsiliginda is arkadaslarindan ya da is diginda iliskisi bulundugu kimselerden
sayg1 gorlr. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan igin takdir edildigini
gorme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme, hemen her kisi i¢in tatmin
duygusu yaratir.

Bir ¢ok personel orgiit i¢inde iyi bir yerlere gelmek, orgiitte degerli ve
aranilan eleman olmak, sosyal statii kazanmak icin ¢ok fazla gayret
gosterirler. Ciinkii, is gorenler Orgiitte vazgegilmez adam olmaktan, evde
esinin ve ¢ocuklarinin goziin de itibarli olmaktan onur duyarlar ve bundan

dolay1 da mutlu olurlar (Peker ve Aytiirk, 2000: 297).

2.4.2.4. Gelisme, Yiikselme ve Basariya Tegvik

Calisanlar orgiite girmeden yada girdikten hemen sonra gelisme ve
yiikkselme olanaklarini arastirma yoluna gider. Yiikselme, bireyin yiiksek
konumdaki bir goreve getirilmesidir. Gorev giiglestikge bireye yliklenen
sorumluluk oraninda verilen yetki ve ticret de artar. Bu nedenle gelisme ve
yiikselme birey iizerinde ¢ok yonlii motive edici bir etki yapar (Eren, 2010:
519).Orgiit igerisinde gelisme ve basariya tesvik; yeni ve farkli bilgilerin
ogrenilmesi, eksik oldugu konularda kendini tamamlamasi ile personelde is
tatminini saglamak amaciyla ihtiya¢ duyulabilir. Ayrica egitim temel amaci

iiretimi artirarak personelin motivasyonunu saglamaktir.
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Calisanlarin  motivasyonlarini artiracak en Onemli araglar gelir ve
mevkidir. Calisanin yiikselebilmesi i¢in kendini gelistirmek zorundadir.
Insanm dogas1 geregi bir isletmeye basladiktan ve is konusunda kendini
yeterli gorerek tecriibe sahibi olduktan sonra hemen yiikselme yollarmi
aragtirmaktadir. Cilinkli i goren kendisini gelistirdigi takdirde yiiksek bir
mevkiye gelebilir. Yapilan isler, isgérene kendi yeteneklerini kullanarak ona

gelistirme firsat1 tanimahidir (Kusluvan, 1999: 60).

2.4.2.5. Terfi Olanaklart

Terfi; bir st riitbeye atanma, gorev veya makam sahibi olma anlamina
gelen, harcadigimiz ¢abanin, gosterdigimiz basarinin bir odiiliidiir. (Oral ve
Kusluvan, 1997: 112 ). Basar1 motivasyonun arkasinda bir takdir, begenilme,
ovgli dolu sozler yonetim kademelerinde bir yiikkselme durumunun
olabilecegi aciktir. Birgok isgéren i¢in toplumda bir statiiye ulasma, saygi
gorme ve takdir edilme ihtiyaci, terfi ve yeni bir unvan veya maas artisi ile
saglanmaktadr. Kisinin terfi etmesi, daha yiiksek bir sosyal statiiye
kavusmanin belirtisidir (Feldman, 1983: 195). Calisanlar 6rgiit i¢erisinde, bir
sonraki iist goreve atanmak isterler. Ciinkii insanlar siirekli ayni isi yaptiktan
o gorevle ilgili tecriibe kazandiktan sonra, bulunduklar1 konumdaki

yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir.

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Isgorenleri gorev aldiklar1 ise ve Orgiite baglayan araglar arasinda
orgiitsel ve yonetsel faktdrlerde bulunmaktadir. Orgiit yoneticilerini ekstra
masrafa sokmayan araclardir. Yoneticilerin bazen biraz gider ayirarak, bazen
de hi¢bir ek gidere ihtiya¢c duymayan amag birligi, kararlara katilma, iletigim,
saglikli ¢alisma kosullar1 gibi faktorleri dogru zamanda ve dogru yerde

kullanarak ¢alisanlarin motivasyon seviyelerini artirabilir (Sabuncuoglu,

1984 91).
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2.4.3.1. Amag Birligi

Amag birligi kendiliginden olugsmayan, orgiitsel birliktelige yol agan
motivasyon ara¢laridir. Bu motivasyon da 6ncelikle organizasyonun amaglar1
belirtilmelidir. Bu amaglar; Orgiitiin biitiin yoneticilerini ve ¢alisanlar1
kapsamaktadir. Yoneticilerin 6rgiit amaglartyla, isgdrenin amaglar1 arasinda
denge saglamak &rgiitiin hedefleridir. Ornegin; 6rgiit is gorenden, uyumlu
isbirligi, verilen rolleri yerine getirme, Orgiit biitiinliiglinii saglama ve
devamlilik isterken, isgdren de orgiitten, is giivenligi, uygun calisma kosullar
ve adil bir iicret uygulamasinin olmasini bekler. Bu yonetim anlayisinda
caliganlar amaglarini, orgiit ile birlikte belirleyerek is yasam Kalitelerinin
yiikseltilmesini hedefleyebilirler (Hatiboglu, 1993: 213).

Is gorenler orgiitiin kisa ve uzun vadedeki amaglarina ulasma da yardimci
olarak, aslinda kendi hedeflerini yerine getirme basarisina sahip oldugunun
farkindalhigini yasamalidir (Keser, 2006: 172).Calisanlar, orgiitiin amaclarina
gore davranirsa verimlilik ve kar artacak bundan dolay1 da calisanlara zam,

terfi, izin gibi araglar da 6diil olarak sunulacaktir.

2.4.3.2. Kararlara Katilma

Kararlara katilma siireci, oOrgiit yoneticileri ¢alisanlarin iiretim
potansiyelini harekete gecirecek ve performansmi olumlu yonde etkileyecek
olan araglardir. Burada amag; kararlarini ¢ekinmeden ifade etme, orgiitte s6z
sahibi olabilme, Onerilerde bulunma gibi kisinin kendine olan 6zgiiven
ihtiyacin1  tatmin etmektedir. Orgiit {iyelerinin kararlara katilimin
saglanmasinda, calisanlarin  moralleri  yiikselmekte, performanslari
artmaktadir. Isgdrenin orgiitiin amaclarini dikkate almasinda ve bu amaglar
dogrultusunda orgiit i¢in daha fazla ¢aba sarf etmesinde kararlara katilimin
Onemi biiytiiktiir.

Kararlara katilmanm isletmeye uygulanmasinda, orgiitiin verimliligini
artirrken, diger yandan Orgiitiin daha etkili ve dogru kararlar alarak orgiit
sorunlarin1 daha sistematik bir sekilde ¢dzmesini saglayacaktir. Yoneticiler

alt kademedeki personelleri ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin

47



diisiince ve oOnerilerini dikkate alarak, onlarinda s6z sahibi olmasma izin
vermelidir. Clinkii ortak fikirlerin uygulanmasi her zaman daha kolaydir ve
ortaya ¢ikan biz fikri kuvvetli bir motivasyon aracidir (Eren, 1993: 373).
Kararlara katilimin, igletmeye bir takim olumlu etkileri vardir. Bunlar

(Asikoglu,1996: 67);
a) Calisan personelin motivasyonunu artirir,
b) Kararla katilim bir nevi egitim hizmeti olarak goriiliir,
c) Dogru iletisim kurarak, zamani yeterli kullanmay1 saglar,

d) Isletme araclarmmn ve kaynaklarm en ekonomik bigimde

kullanilmasini saglayarak, israfi onler,
e) Calisan personelin yaratici fikirlerinden yararlanilabilir,

f) Isgorenin ise gelmeme durumlar1 énlenebilir.

2.4.3.3. Iyi Calisma Kosullari

Orgiitte motivasyonu artiran en dnemli unsurlardan biri olan diizenli
calisma kosullarmin iyilestirilmesi ¢alisanlarin i calisma zevkini artirici,
daha istekli caligmaya sevk edecektir. Bu ylizden calisma ortami temizlik
kurallarma uygun, iyi aydinlatma ve isinma sistemi olan, mevki olarak
giiriiltiiniin en aza indirgenebilecegi yerde olan, yeterli ara¢ ve gereglerin
bulunmasi ve son olarak estetik bir goriintii sergilemelidir (Tinar, 1996: 145).

Ayrica diizen ve temizlik konusunda yoneticiler ¢ok hassas olmalar1
gerekmektedir. Ciinkli hijyen kurallarina uygun olmayan, isgéreni rahatsiz
eden ortamlar calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilir.
Ornegin; orgiitte fiziki araglarin tam olmasi, érgiit ortammin aydmlatma ve
isitma acisindan yeterli olmasi, temiz nezih bir ortamin var olmasi gibi
calisanlarin psikolojilerini rahatlatarak ve morallerini yiikselterek calisanlar1
orgiite ve galistiklar1 ise daha bagh bir hale getirecektir. Orgiitiin fiziksel
kosullarmin yani sira is yerinin eve yakmligi, isyerinde kullanilan arag

gereclerin yeni ve kaliteli olmas1 isgdrenin motivasyonunu artirarak, is yeri
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tatmin edici olmalidir. Aksi takdirde isgdrenlerin zihni hep bunlarla mesgul

olacak bu da kisiyi isteksiz ve mutsuz ¢aligmaya sevk edecektir.

2.4.3.4. Iletisim

Iletisim; orgiit i¢cinde duygu ve diisiincelerin, akla gelebilecek her yolla
aktarilma cabasidir. Bu iletisimin temel amaci, Orgiit tiyeleri arasindaki
diizeni saglayarak, diizensiz ve dagnik ¢alisanlar1 diizene sokmak ve orgiitiin
kisa ve uzun vadedeki hedefleri ile orgiit iiyelerinin kisisel amaglar1 arasinda
ki entegrasyonunu saglamaktir. Orgiit ile ilgili konularda bilgi sahibi olmak,
ustleriyle isleri hakkinda Ozgiirce tartismak, Onerilerini iletebilmek,
calisanlarda kendilerine deger verildigi inancini kuvvetlendirir. Bundan
dolay1; haberlesme, calisanlar {izerinde son derece olumlu etkiler yaparak
onlarin kendilerine olan giivenlerini pekistirici 6zelliktedir. Boylece, orgiit
amaglarmi benimseme ve orgiitle 6zdeslesme hissi giliclenen bireyin doyum

diizeyi artacaktir (Ozgen, 2002: 341).

2.4.3.5. Sistematik ve Diizenli Egitim Verilmesi

Istenilen amag; teknolojik gelismeleri yakindan takip etme, bilgi
kapasitesini genisleterek kendini siirekli yenileme, ayni ya da farkh
branglarda uygulanan yeni yontemleri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli
kildig1 teknik ve bilimsel konularda yetistirme ve biitiin bu gelismelerin
sonucu olarak kisisel yetenekleri artirmadir. Yiikselmede giidiilen amag ise
yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha iyi ve daha iist gérevlere
tirmanmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:125). Egitim ¢ogu kez yiikselmenin

arac1 ya da basamagidir.

Calisanin orgiitte verimli olabilmesi i¢in, Oncelikle is basinda pratik
bilgilerin uygulanmasi ve egitilmesi, bu amacla kurum i¢inde hizmet ici
seminerlere gonderilmesi ve kurum diginda diizenlenen kurs ve seminerlere
katilmasinin saglanmasi, ¢alisan1 is konusunda uzmanlagtirir ve 6rgiite daha
faydali olmas1 saglanir (Yilmazer ve Eroglu, 2010: 63).Egitimin is gorenlere
olan yararlar1 sunlardir (Kumkale, 1996: 104-105):
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N o g &

Ise yeni baslayan personelin ortama 1sinmasmi saglar.

Calisan personelini motive eder ve Orgiit liyeleri arasinda insani
iliskileri kaynastirir.

Calisan personeli terfi, ylikselme gibi kademelerdeki sorumluluklara
hazir hale getirir.

Orgiitlerde is goren devir oranini azaltir.

Orgiit yoneticileri ile iiyeleri arasmdaki anlasmay1 gelistirir.

Calisan personelin yeteneklerine is gorevlendirilmesi yapilir.

Is tatmini artirir, hatalr isleri diizelterek zaman ve gelir kaybim1 dnler.
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3. BOLUM

ORGUT IKLIMININ MOTIVASYON iLE ILISKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiit iklimi olarak adlandirilan bir isyerinin psikolojik ortami
calisanlarda ¢ok farkl etkiler yaratmaktadir. Bazi insanlarin “orgiit iklimini
(ortamimi1) c¢ekilmez bulduklarini ve isletmeden ayrilmak istediklerini,
bazilarmin ise bu boliimde ¢calismay1 ¢ok seviyorum ¢iinkii atmosfer (ortam)
son derece zevk verici” olarak degerlendirdikleri bilinmektedir (Efil, 2002:
170). Bu ifadeden yola cikarak, orgiit ikliminin, ¢alisanlarm is yerlerinde
verimli olmalarinda ve bulunduklar1 is yerlerine bagl olmalarinda ne kadar
onemli bir etken oldugunu kabul etmek dogru olacaktir.

Bu arastirmanin iki amac1 bulunmaktadir. Birinci amaci; Istanbul Tapu
ve Kadastro II. Bolge Miidiirliigiine bagli Tapu Miidiirliikklerinde ¢alisan
personellerin, orgiit iklimi algismin ve motivasyon diizeylerinin sosyo-
demografik Ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigi belirlemek, ikinci
amaci ise orgiit iklimi algisiyla motivasyon diizeyi arasindaki iliskinin ortaya
konmasidir.

Orgiit iklimi ve motivasyon birbirleri ile yakindan iliskili olan iki
kavramdir. Bu iki kavram Orgiitlerde etkin bir rol oynamaktadir. Basarili bir
kamu isletmelerin temelinde calisanlarina verilen deger ve orgiit iklimine
verilen 6nem yer almaktadir. Arastrmamiz, farkli meslek gruplarma
bakildiginda boyle arastirmalarin oldugunu; ancak bu meslek grubunda ilk

arastirma oldugu i¢in 6nem tagimaktadir.
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3.2. Arastirmanin Kapsam ve Smirhhiklan

Arastirmanin evreni; Istanbul Tapu ve Kadastro I1. Bélge Miidiirliigii’ne
bagly, Istanbul il ve ilgelerinde bulunan Tapu Miidiirliiklerinde gérev yapan
personellerden olusmaktadir. Arastirmaya, Istanbul da bulunan 39 ilge de yer
alan Tapu Miidiirliikklerinde calisan personellerin katilimi hedeflenmistir.
Aragtirma da evrenin tamamina anket dagitilmak istenmis olup; ancak bazi
Miidiirliklerin yogunlugundan, bazi miidiirliiklerin ise kaygilarinin olmasi
nedeniyle evrenin tamamina anket c¢aligmasi uygulanamamistir. Bundan
dolay1 ¢calismamiz 11 Tapu Miidiirliiklerinde ¢alisan personellerin katilimu ile
saglanmustir. Toplamda 300 personele anket formu dagitilmis olup; ancak 169
tapu ¢alisanlarina anket uygulanabilmistir. Anketlerin 4 tanesi veri eksikligi
sebebiyle analizlere dahil edilmemis boylece 165 anket {izerinden analizler

yapilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplama teknigi olarak anket ve gdzlem yOontemi
kullanilmustir. Anket formu Ozkul’un (2013) “Orgiit Tkliminin Motivasyon
Uzerine Etkisi: Bir Uygulama” konulu arastirmasinda Istanbul, Kirklareli,
Kocaeli ve izmir illerinde iiretim sektdriinde faaliyet gdsteren dzel bir firmada
calisanlarm anket formunda yer alan ifadelerinden yararlanilmstir. Orgiit
iklimi ile ilgili yiirtitillen kapsamli arastirmalar sonucunda orgiit iklimini
etkileyen faktorler dikkate alinarak sorular hazirlanmistir. Olusturulan anket
formu, toplam 18 kapali uglu sorudan olusmaktadir. Orgiit iklimi 6l¢egindeki
18 maddenin genel giivenirligi 0=0,910 olarak bulunmustur. Motivasyon ile
ilgili yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda ¢alisanlarin motivasyonlarmi
belirleyebilmek i¢in sorular hazirlanmis olup, olusturulan anket formu toplam
18 kapali uclu sorulardan olugmaktadir. Motivasyon Olcegindeki 18

maddenin genel giivenirligi ise 0=0,948 olarak bulunmustur.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Anketin uygulanmasinda anket formlari ilgili Istanbul Tapu ve Kadastro
II. Bolge Miidiirliigii niin yonetim kurulundan s6zlii izin alindiktan sonra tiim
tapu c¢alisanlarina arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Her bir anket formu
arastirma kapsamindaki bazi Miidiirliiklere bizzat gotiiriilmiis, bazilarina ise
mail yoluyla gonderilmistir. Bizzat gidilen midirliikteki tiim calisanlarla
formu doldururken tek tek ilgilenilmistir. Formlar doldurulduktan sonra yine
arastirmact tarafindan toplanmistir. Mail yoluyla gonderilen anket
formlarmnin geri doniisii posta yolu ile saglanmistir.

Katilimcilara anket uygulamasi dncesinde arastirmanin amact ile ilgili
bilgi verilmis, anketlere verilecek cevaplarin sadece arastirmanin amaci
dogrultusunda  kullanilacagi, toplanacak verilerin baska kisilerce
kullanilmayacag1  belirtilerek  katilimcilarmm  kaygilar1  giderilmeye
calisiimistir. Boylelikle, ankette yer alan ifadeleri daha rahat ve gergekgi bir
sekilde yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Katilimcilara sunulan anket formu ii¢ farkli boliimden olusmaktadir.
Anket formunun ilk boliimde katilimcilarin demografik 6zellikleri
sorgulanmistir. Calisan personele iliskin kisisel bilgileri (yas, cinsiyet,
medeni durum, O6grenim durumu, flicret, igyerinin ¢alisma hayatindaki
siralamasi, toplam c¢alisma siiresi, isyerindeki unvani, hangi sektorde
calistig1) elde etmeyi amaglayan dokuz ifade yer almaktadir.

Ikinci boliimde katilimcilarm Ozkul (2013) tarafindan hazirlanan 6rgiit
iklimi algilarini 6lgmeye yonelik orgiit iklimi konusu ile ilgili 18 ifade yer
almaktadir. Tkinci bliimde yer alan anket formu 5°1i likert dlgegi iizerinden
degerlendirilmistir. Katilimcilardan her bir ifade icin “kesinlikle
katihyorum”,  “katiliyorum”,  “kararsizzm”,  “katilmiyorum”,  “hi¢
katilmiyorum” se¢eneklerinden kendilerine en uygun secenegi isaretlemeleri
istenmistir. Se¢eneklerin puanlamasi sirasiyla 5,4,3,2,1 olarak belirlenmistir.

Uciincii boliimde ise katilimeilarm Ozkul (2013) tarafindan hazirlanan
motivasyonlarin1 6lgmeye yonelik motivasyon ile ilgili 18 ifade yer
almaktadir. Ugiincii boliimde yer alan anket formu, 5°1i likert tipinde

hazirlanmis toplam 18 kapali uglu sorudan olusmaktadir. Onceki soru
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formunda oldugu gibi, katilimcilardan her bir ifade icin “cok diisiik”,
“disiik”, “degisiklik gostermez”, “yiiksek” ve “cok yiliksek” seklinde
derecelendirilmis olan seceneklerinden kendilerine en uygun olanmi
isaretlemeleri istenmektedir. Segeneklerin puanlamasi sirasiyla 1,2,3,4,5
olarak belirlenmektedir. Anket toplamda 43 ifadeden olusmaktadir.

Arastirmada, veri toplamak amaciyla Tiirkiye Marmara Bolgesi Istanbul
ilinde yer alan Istanbul Tapu ve Kadastro II. Bélge Miidiirliigii’ne bagli Tapu
Miidiirlikleri ¢alisanlar1 tarafindan degerlendirilmistir. Kamu sektoriindeki
ithtiyaca ragmen isgiicli devir hizinin motivasyon eksikligi sebebiyle yiiksek
olmasindan dolayr kamu sektorii ve dnde gelen Tapu Miidiirliikleri olmasi
sebebiyle Istanbul ilindeki Tapu Miidiirliikleri segilmistir. Tapu ¢alisanlar
tarafindan degerlendirilen 165 anket ¢alismasi uygulanmastir.

Uygulama Ocak 2016 ile Mart 2016 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu Ek 1°de yer almaktadir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kabul edilebilirlikleri smanan hipotezler asagida
ifade edilmistir. Literatiirde bazi yazarlarin orgiit iklimi ve motivasyon
algismm  demografik  Ozellikler arasindaki  iliskiyi  arastirdiklari

calismalarinda bulduklar1 sonuglar sdyle siralanabilir;

Oner’in (2007) “Ortadgretim Kurumlarinda Gorevli Ogretmenlerin Okul
Yonetimine Katilma Diizeyleri ile Orgiit Iklimi Arasindaki Iliski* konulu
calismasinda orgiitsel iklimin samimiyet boyutunda bayan &gretmenlerin
okullarinda dostluk icin daha c¢ok caba sarf ettikleri, daha cok arkadas
edindikleri ve erkek 6gretmenlere gore durumlarindan daha ¢ok memnun
olduklarm tespit ederek cinsiyetin 6nemli bir degisken oldugunu ifade

etmistir.

Keskin’in (2008) “Calisanlarin Performanslarmi Arttirmada Bir Arag
Olarak Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri” konulu aragtirmasida agag
isleri sektdriinde calisan bireylerin motivasyon algilar1 ile cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farkin olmadigini ifade etmistir.

54



Dogan’in (2009) “Orgiit ikliminin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Bir
Uygulama’ konulu arastirmasinda perakende sektoriinde ¢alisan erkeklerin
orgiit iklimi algilisinin, kadinlara gére daha fazla oldugunu tespit ederek

cinsiyetin 6nemli bir degisken oldugu belirtmistir.

Birkan’in (2009) “Calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri Ve Bir
Motivasyon Faktorii Olarak Liderligin Onemi” konulu arastirmasida
cinsiyet degiskenine gore incelendiginde kadinlar ve erkeklerin motivasyon
algismin farklhilik gosterdigini, kadinlarin motivasyonun algismin erkeklere

gore daha On siralarda yer aldigini belirtmistir.

Atakan’mn (2012) “Devlete Bagl Ilkdgretim Okullarinda Calisan
Ogretmenlerin Orgiit Iklimi Algilar1 Ve Is Tatmin Diizeyleri Arasmndaki
Iliskinin Incelenmesi (Ankara Ili Altindag flgesi Ornegi)” konulu
arastrmasinda Ankara Altindag ilgesinde bulunan devlete bagli ilkogretim
okullarinda gdrev yapan O08retmenlerin, motivasyon algilar1 ile cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farkin olmadigini sonucuna ulagmistir.

Illeez (2012) tarafindan yapilan 6gretim elemanlar iizerine yiiriittiigii
arastirmasinda orgiitsel iklim baglaminda kadin ve erkek 6gretim elemanlar1
arasinda anlamli bir goriis farki ortaya ¢ikmadigini savunmustur.

Alp’in (2016) “Kurumsal itibarm Calisan Motivasyon ve Performansina
Etkileri: Trabzon Tunalar Ornegi “konulu ¢alismasinda ¢alisan bireylerin
motivasyon algilar1 ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkin olmadigini

tespit etmistir. Bu bilgiler 1s1¢inda arastirmamizin hipotezi soyledir:

Hla: Katihimcilarin cinsiyet ozellikleri ile orgiit iklimi arasinda anlaml

bir farkliik vardr.

HI1b: Katilimcilarin cinsiyet ozellikleri ile motivasyon algilar: arasinda

anlaml bir farkliik vardwr.

Ozdemir’in (2006) “Orgiitsel Tklimin Is tatmini Diizeyine Etkisi Tekstil
Sektoriinde Bir Arastirma” konulu doktora ¢alismasinda, tekstil sektoriinde
calisanlarin medeni durumlarinda Orgiitsel iklim faktorlerinden baglilik
boyutunda anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktigini, Diger bir ifade ile evli

olanlarm bekar olanlara gore orgiite daha bagli olduklarini ifade etmistir.
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Gok’iin (2009) “Orgiit Ikliminin Calisanlarm Motivasyonuna Etkisi
Uzerine Bir Arastrma” konulu makalesinde, bankacilik sektdriinde
calisanlarin medeni durumlarmin o6rgiit iklimi algisi ve motivasyon algisi

iizerinde istatiksel olarak anlamli bir farkliligin saptanmadigini belirtmistir.

Arr’min (2011) “Orgiit ikliminin Isle Biitiinlesme Uzerine Etkisi ve Bir
Uygulama” konulu ¢aligmasinda orgiit iklimini olusturan basariya inang
boyutunun, c¢alisanlarin medeni durumuna gore farklilik gosterdigini, evli
olan ¢alisanlarin basariya olan inan¢larinin daha yiiksek olmasinin sebebinin
de calisanin 6zel hayatinda yiiklendigi bir takim sorumluluklar oldugunu ve
var olan isini kaybetmemek i¢in daha fazla caba gdstermesi olabilecegini

savunmustur.

Yilmaz’in (2015) “Halk Egitim Merkezi Yoneticilerinin Liderlik
Davranislari ile Cahisanlarin Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliski” konulu
calismasinda yoneticilerin motivasyon algisinin ile bekar katilimcilarin, evli

katilimcilara oranla daha yiiksek oldugunu gézlemlemistir.

Barles’in  (2016) “Isgorenlerin Motivasyon Araglarin1 Algilamasi
diizeyinin Belirlenmesine Yonelik karsilastirmali Bir Arastirma Saglik
Bakanliginda Uygulama” konulu arastirmasinda katilanlarin medeni durum
degiskeni agsisindan motivasyon araglarindan iicret, kara katilma, calismada
bagimsizlik, takdir edilme, oneri sistemine verdikleri degerin motive etme
diizeylerinde anlamli bir farkliligin olmadig1 bulgularim tespit etmistir. Bu

bilgiler 1s1¢31nda aragtirmamizin hipotezi soyledir:

H2a: Katilimcilarin medeni durum ézellikleri ile orgiit iklimi arasinda

anlaml bir farkliik vardwr.

H2b: Katilimcilarin medeni durum ozellikleri ile motivasyon algilar

arasmda anlamh bir farkliik vardwr.

Aksoy’un (2006) “Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi” konulu
caligmasinda, yurt icinde ve yurt disinda yer alan otomotiv sektoriinde yaptigi
bir arastrmada calisanlarin egitim diizeyi ile algilanan Orgiit iklimi ve
motivasyon arasinda anlamli fakat negatif bir iligkinin oldugunu saptamistir.

Bagka bir ifade ile katilimcilarin egitim diizeyleri arttikga orgiit iklimi ve
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motivasyon ile ilgili algilamalarinin olumsuz yonde etkiledigini tespit

etmistir.

Kavi’nin (2006) “isgorenler agismdan orgiit kiiltiiriiniin motivasyona
etkisi” konulu doktora c¢alismasinda finans ve bankacilik sektoriinde
calisanlarin lisans mezunu olanlarin ortalamalarinin  yiiksek olmasi,
motivasyon algist ile egitim durumu arasinda bir anlamli bir fakin oldugunu

ortaya koymaktadir.

Keskin’in (2008) “Calisanlarin Performanslarmi Arttirmada Bir Arag
Olarak Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri” konulu arastirmasinda agac
isleri sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon algilar1 ile 6grenim durumlari

arasinda anlamli bir farkin olmadigini ifade etmistir.

Gok’iin (2009) “Orgiit ikliminin Calisanlarmm Motivasyonuna Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” konulu makalesinde, bankacilik sektdriinde
calisanlarin egitim durumlarinin 6rgiit iklimi algis1 lizerinde istatiksel olarak
anlamlh bir farkliligin saptanmadigini; ancak lise mezunu katilimcilarin
motivasyon diizeyleri, diger 6grenim diizeyindeki c¢alisanlara goére daha
diisiik oldugunu ve katilimcilarin 6grenim diizeyi algis1 arttikca, motivasyon
diizeyi algismin de artigini belirterek anlamli bir iliskinin oldugunu ifade

etmistir.

Kiiciiksar’min  (2012) “Orgiit Iklimi Ile Stres Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” konulu calismasinda hastane
sektoriinde c¢alisanlarin egitim durumuna gore anlamli bir farkin olup
olmadig1 incelendiginde yliksek lisans ve doktora egitimi almis iggdérenlerin
diger egitim durumlarina gore orgiit iklimi algilarinin daha yiiksek oldugunu

belirtmistir.

Dinger’in (2013) “Orgiit iklimi ve Orgiitsel Vatandashk Davranist
Arasindaki Iliski: Bir Kamu Kurumunda Arastrma” konulu calismasinda
kamu sektoriinde calisanlarin Orgiit iklimi boyutlar1 ile egitim durumu
arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugunu belirtmis, yani egitim durumu diigiik

olan ¢alisanlari orgiit iklimini daha ¢ok algilamakta oldugunu ifade etmistir.
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Ozkul’un (2013) “Orgiit Tkliminin Motivasyon Uzerine Bir Etkisi: Bir
Uygulama” konulu tez calismasinda Istanbul ‘da plastik sektoriinde
calisanlarin egitim durumu ile Orgiit iklimi algilar1 arasinda farkliligin
olmadigini ortaya koyarken, motivasyon algisinin ¢alisanlarin isinde emniyet
aramasi ve ¢aligma da bagimsizlik puanlarinin (kendi kararlarini uygulamasi
ve slirekli igin garanti ediliyor olmasi) lise mezunu calisanlarin, lisans
mezunu ¢alisanlardan yiliksek oldugunu savunarak, anlamli bir farklilik

oldugunu tespit etmistir.

Baskaya’nin (2014) “Orgiit ikliminin Calisan Performans: Uzerine
Etkisi Bir Uygulama” konulu arastirmasinda hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren c¢aliganlarin elde edilen egitim diizey bilgisi ile yapilan analiz
sonucunun Orgiit iklimi algist ile anlamli bir farkin olmadigini tespit etmis,
anlamli sonuca ulasilamamasinin en Onemli sebebinin de hizmet
sektorlerinde agirlikli olarak egitim diizeyi diisiik personellerin istihdam

edildigini savunmustur. Bu bilgiler 1s1g8inda arastirmamizin hipotezi soyledir:

H3a: Katilimcilarin 6grenim durumu ozellikleri ile orgiit iklimi algilar

arasinda anlaml bir farklilik vardur.

H3b: Katilimcilarin ogrenim durumu ozellikleri ile motivasyon algilar

arasinda anlaml bir farklilik vardur.

Tahaoglu’nun (2007) “ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik
Rollerinin Orgiit Iklimi Uzerine Etkisi (Gaziantep Ili Ornegi)* konulu
arastirmasinda calisanlarmm 21-30 yas grubu ile 41-50 yas grubu olan
O0gretmenlerin  Orgilit ikliminin engellenme ve moral boyutuna iliskin
algilamalarinin ortalama puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan
anlamli oldugu tespit ederek, bu durumun daha az mesleki kideme sahip olan
Ogretmenlerin engellenme boyutunda yer alan davranislari gerektigi gibi
yerine getirememesinden ya da yerine getirirken zorlanmasindan
kaynaklanabildigini, moral boyutunda ise; 41-50 yas grubu 6gretmenlerinin
meslekteki tecriibelerinden ve bulunduklar1 yas geregi olaylara daha pozitif

yaklagmalarindan kaynaklanabilecegini ifade etmistir.
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Ciranoglu’nmin (2011) “Sivil Toplum Kuruluslarinda Orgiit iklimi: Tiirk
Ocaklar1 Dernegi Ornegi* konulu calismasinda Sivil Toplum Kurulusu
calisanlarinin orgiit iklimi algis1 ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliligin

olmadigini tespit etmistir.

Aydin’in (2013) “Calisanlarin  Motivasyonunu Etkileyen Faktorler
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Avrupa Yakasma Bagl Sosyal Tesislerde Bir
Uygulama” konulu aragtirmada sosyal tesislerde ¢calisanlarin yas degiskeni ile
motivasyon algisinin toplam puan dagilimi karsilastirildiginda istatistiksel

olarak anlamli bir iliskinin olmadigin1 belirlemistir.

Albayrak’in  (2015) “Sivil Savunma Ve Seferberlik Hizmetlerinde
Gorevli Kamu Personelinin Problem Cozme Becerisi, Mobbinge Ugrama Ve
Motivasyon Durumlarini Belirlemeye Y6nelik Bir Alan Calismas1” konulu
arastirmasinda, sivil savunma ve seferberlik hizmetlerinde gorevli kamu
personelinin  yas ile motivasyon algis1 toplam puan dagilimi
karsilastirildiginda istatiksel olarak anlamli bir farkin olmadiginmi tespit

etmistir. Bu bilgiler 1s1g¢1nda arastirmamizin hipotezi soyledir:

H4a: Katilimcilarin yas durumu ozellikleri ile orgiit iklimi algilart

arasinda anlaml bir farklilik vardur.

H4b: Katilimcilarin yas durumu ozellikleri ile motivasyon algilar

arasinda anlaml bir farklilik vardur.

Giindiiz’iin (2008) “ilkogretim Okullarinda Orgiitsel Iklim {le
Ogretmenlerin Is Doyumu Arasmndaki iliski (Gaziantep Ili Ornegi)” konulu
calismasinda orgiit iklimi etkileyen faktorlerin (Orgiitsel iletisim, 6rglit yapist,
orgiitsel amagclar) algis1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore anlamli bir farklilik

gostermedigi sonucuna ulasmistir.

Dogan’mn (2011) “IIkdgretim Okullarindaki Orgiit Ikliminin Y 6netici ve
Ogretmenlerin  Deger Sistemleri Bakimidan Incelenmesi” konulu
aragtirmasinda ilkogretim okulu yoneticilerinin ¢aligma siirelerinin, Orgiit
iklimi algilarmma (Orgiitsel iletigim, Orgiit yapisi, Orgiitsel amaclar) gore
anlamli bir farklihik gostermedigini, yoneticilerin kidem gruplar1 arasinda

anlamli bir farkin bulunmamasinin nedeninin ise; en kidemlisinden en
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kidemsizine kadar biitiin yOneticilerin, yoneticiligini iistlendikleri okulun

olumlu yanlarini1 gérmeleri olasiligryla agiklanabilecegini ifade etmistir.

Giil’iin (2012) “Orgiitsel Tklim Ve Iletisim Tklimi Arasindaki Etkilesim:
19 Mayis Vakfi Isletmelerinde Bir Arastirma” arastrmasinda 19 Mayis
Universitesi Vakfina bagl isletmelerde ¢ahisanlarm calisma siirelerinin

orgiitsel iklimine iliskin goriislerinde bir farklilik olusturmadigi belirtmistir.

Ozden’in (2013) “Orgiit Tklimi ve Orgiitsel Sinizm liskisi: Kiitahya
Merkez Meslek Liseleri Uzerine Bir Arastirma” konulu c¢alismasinda
arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 okuldaki ¢alisma siireleriyle oOrgiitsel
iklimin boyutlarmmdan olan samimiyet faktoriiniin arasinda anlamli bir fark
oldugunu tespit ederek, meslegin ilk yillarinda (1 yil) katilimcilarin Grgiite,
yoneticilere ve is arkadaglarina kars1 daha samimi olduklar1 ifade ederken;
ancak meslekteki hizmet siiresi arttik¢a bu samimiyet derecelerinin diismeye

basladigini tespit etmistir.

Kaynak’in (2016) “Tiirkiye’de Cahsan Y Kusaginda Is Tatmini-
Motivasyon Iliskisi” konulu arastirmada, Y kusagi (1981-1995 yillar1
arasinda dogan milenyum kusagi) calisanlarin motivasyon algilari, ¢alisma
stiresine bagli olarak degisiklik gosterdigini, kurumda ¢alisma siiresi arttikca

motivasyonun anlamli olarak azaldig1 sonucunu ortaya koymustur.

Kayis’mn  (2016) “Calisanlarin  Orgiitsel Giiven Diizeyleri Ile
Motivasyon Diizeyleri Arasmndaki Iliskinin Incelenmesi (Fatih Sultan
Mehmet Vakif Universitesi Ornegi)” konulu c¢alismasinda, kurumdaki
motivasyona algisimmm hizmet yili degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigini belirtmistir. Bu bilgiler 1s1ginda arastirmamizin hipotezi

sOyledir:

H5a: Katilimcilarin ¢alisma siireleri 6zellikleri ile orgiit iklimi algilar

arasmda anlamh bir farkliik vardwr.

H5b: Katilimcilarin ¢alisma stireleri ozellikleri ile motivasyon algilar

arasmda anlaml bir farklilik vardr.
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Ozkul’un (2013) “Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Bir Etkisi: Bir
uygulama” konulu tez ¢alismasinda Istanbul ‘da plastik sektdriinde calisanlarin
demografik o6zellikler ile aralarinda anlamli iliski tespit edilen orgiit iklimi
ifadeleri incelendiginde; su anki isi ilk isi olan ¢alisanlarin caligsanlar arasindaki
iliskilerde ortaya ¢ikan duygular puani (¢alisanlarin kendini igyerinin bir pargasi
olarak gdrmesi, ¢alisanlar arasi iliskilerde yardimlagsma paylagsmanin 6nemli bir
yer tutmasi, kisiler arasi iliskilerin sicak samimi ve dostga olmasi)) su anki isi
ikinci isi olan calisanlarin ¢alisanlar arasindaki iligkilerde ortaya ¢ikan duygular
puanindan yiiksek bulmustur. Motivasyon algis1 ortalamalarinin ise; ¢alistigi
isyerinin ¢aligma hayatindaki siralamas1 degiskeni agisindan grup ortalamalar:
arasindaki farkin anlamli olmadigini ifade etmistir. Bu bilgiler 15181nda

arastrmamizin hipotezi soyledir:

Hé6a: Katilimcilarin ¢alistigy igyerinin ¢alisma hayatindaki  siralamasi

ozellikleri ile orgiit iklimi algilart arasinda anlamh bir farklilik vardir.

H6b: Katilimcilarin ¢alistigy igyerinin ¢alisma hayatindaki - siralamasi

ozellikleri ile motivasyon algilari arasinda anlaml bir farklilik vardur.

Gok’iin (2009) “Orgiit ikliminin Calisanlarm Motivasyonuna Etkisi
Uzerine Bir Arastrma: konulu makalesinde, bankacilik sektdriinde
calisanlarin aylik {icretlerinin orgiit iklimi algis1 iizerinde istatiksel olarak

anlamli bir farkliligin saptandigini belirtmistir.

Cakirm (2010) “Orgiitsel iklim ile Is Tatmini Iliskisi: Ankara
Universitesi T1p Fakiiltesi Cebeci Arastirma Ve Uygulama Hastanesi Ornegi”
konulu arastirmasinda saglik calisanlarinin gelir diizeyleri ile orgiit iklimi

algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigini ifade etmistir.

Aysu’nun (2013) “Belediyelerde Motivasyon Ve Verimlilik: Canakkale
Belediyesi Ornegi” konulu arastirmasinda kamu ¢aliganlarinm motivasyon

algisinin aylik gelire baglh olarak farklilik gostermedigi belirtmistir.

Bozkurt’un (2014) “Motivasyon Ve Verimlilik Iliskisi Saglik
Kurumlarinda Bir Uygulama: (Kahta Devlet Hastanesi Ornegi)” calismasinda
saglik calisanlarinin {icret diizeyleri ile motivasyon algilar1 arasinda anlamli

bir farkin oldugunu belirterek, ortalamalarina bakildiginda c¢alisanlarn iicret
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algis1 arttikga motivasyon diizeylerinin de aymi paralelde yiikseldigini

savunmustur.

Eyigiin’iin (2015) “Orgiitlerde Motivasyon-Verimlilik Iliskisi Ve Saglk
Calisanlar1” konulu calismasinda saglik ¢alisanlarinin ticret diizeyleri ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu; buna gore saglik
calisanlar1 dagitilan iicretin adil olup olmadigmi irdelemekte ve ticret
dagiliminda adaletli olunmas1 gerektigi sonucuna ulagmistir. Bu bilgiler

1s1¢1nda aragtirmamizin hipotezi soyledir:

H7a: Katihmcilarin aylik idicret ozellikleri ile orgiit iklimi algilart

arasinda anlamli bir farklilik vardur.

H7b: Katilimciarin aylik iicret ozellikleri ile motivasyon arasinda

anlamli bir farklilik vardur.

Aksoy’un (2006) “Orgiit ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi” konulu
tez caligmasinda, Orgiit iklimi ve motivasyon arasinda anlamli ve pozitif

iligkisinin oldugunu tespit etmistir.

Gok’iin (2009) “Orgiit ikliminin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” konulu makalesinde, orgiit iklimi puanlar1 ile
motivasyon puanlarinin artis oranlarmin, birbirine yakin ve paralel olmasi;
orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskinin varligina isaret etmekte
oldugunu belirtmis, diger bir ifadeyle, katilimcilarin 6rgiit iklimine iliskin
olumlu algilamalar1 arttikga, motivasyon diizeylerinin de yiikselmekte
oldugunu tespit etmistir.

Erdogan’in (2013) “Orgiit iklimi ile Calisanlarin Motivasyonu ve Is
Tatmini Arasindaki iliskiler: Ozel Bir Hastanede Uygulama.” konulu tez
calismasinda, orgiit iklimi ile calisanlarin motivasyonu ve is tatmini arasinda
iliski oldugunu tespit etmistir.

Ozkul’un (2013) “Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Bir Etkisi: Bir
uygulama” konulu tez ¢alismasinda orgiit iklimi ile motivasyon arasinda

anlamli bir iliski oldugu sonucunu tespit etmistir. Bu bilgiler 1s1ginda

arastrmamizin hipotezi soyledir:
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HS: Orgiit iklimi ile motivasyon arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu boliimde anket uygulamasina iliskin analizlere yer verilmistir. Anket
formlarinin uygulanmasi sonucu elde edilen verilerin degerlendirilmesinde,
SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences) paket programimdan
yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 165 katilimcidan elde edilen veriler
kullanilmistir.  Oncelikle calismanin  giivenilirlik analizi yapilmis ve
giivenilirlik sonuglar 6rgiit iklimi ve motivasyona iligkin 6lcek kaliplari i¢in
elde edilmistir. Arastirmada ¢alisanlara iligkin genel bilgiler ve orgiit iklimini
Olgmeye yonelik veriler frekans ve yiizde degerlerinin belirtildigi tanimlayici

istatistikler kullanilarak 6zetlenmistir.

Orneklem grubu hakkinda bilgi edinmeye ydnelik olarak betimsel
istatistiklerden, hipotezleri test etme ve degiskenler arasindaki iliskileri
degerlendirme amaci ile t testi, anova (varyans analizi), Z testi ve korelasyon
analizlerinden yararlanilmistir. Bagimsiz iki 6rneklem ortalamalar1 arasinda
fark olup olmadigini incelerken “t-test, Mann Whitney-U”, bagimsiz ii¢ ya da
daha fazla 6rneklem ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigini incelerken ise
“Anova, Kruskal Wallis-H” ¢6ziimiinden yararlanilmistir. Ayrica arastirmada
veri toplama araci olarak kullanilan 6lgeklerin giivenirlik analizleri de

yapilmaistir.

3.6.1. Giivenilirlik Analizi

Verilerin 6ncelikle giivenilirligi (Cronbach alpha) test edilmistir.
Glivenilirlik analizi i¢in kullanilan temel analiz Cronbach alpha (o) degerinin
bulunmasidir. Tiim sorular icin elde edilen “o” degeri o anketin toplam
giivenilirligini gosterir ve 0.7 den biiyiik olmas1 beklenir, bu degerden diisiik
“a” degerleri anketin zay1f giivenilirligini gosterir, o >0.8 olmasi ise anketin

yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gosterir.
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Tablo 1: Orgiit iklimi Ol¢egine iliskin Elde Edilen Giivenilirlik Analizi

Sonuclan

Cronbach's Alpha N of Items

,910 18

Orgiit iklimine iliskin elde edilen analiz sonuglarindan faktdriin
giivenilirliginin (o = 0,910) olduke¢a yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
cercevede, bu maddeler kullanilarak olgiilmek istenen olgunun basariyla

Olciildiigii sonucuna varilabilir.

Tablo 2: Motivasyona Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Cronbach's Alpha N of Items

,948 18

Motivasyona iligkin elde edilen analiz sonuglarindan faktoriin
giivenilirliginin (o = 0,948) olduk¢a yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
cercevede, bu maddeler kullanilarak Olclilmek istenen olgunun basariyla

Ol¢iildiigii sonucuna varilabilir.

3.7. Arastirmanin Bulgulan

3.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
Arastrmanmn bu boliimiinde katilimcilarin demografik o6zelliklerine

iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine ilisgkin Bulgular

Degisken Frekans Yiizde(%0)
Cinsiyet

Kadin 61 37,0
Erkek 104 63,0
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Medeni Durum

Evli 104 63,0

Bekar 61 37,0

Ogrenim Durumu

Lise 30 18,2
On lisans 27 16,4
Lisans 97 58,8
Yiiksek Lisans 11 6,7
Yas Grubu

21-25 yas arast 9 5,5
26-30 yas arast 53 32,1
31-35 yas arasi 31 18,8
36-40 yas arasi 38 23,0
41-45 yas arasi 18 10,9
46 ve tlizeri 16 9,7

Calisma Siiresi

1 yildan az 11 6,7
1-3 yil aras1 45 27,3
4-6 yi1l arasi 40 24,2
7-9 yil aras1 34 20,6
10-12 y1l aras1 16 9,7
13-15 yil aras1 7 4.2
16 ve Uzeri 12 7,3
Kagnar Isyeri

Tk 1syeri 46 27,9
Ikinci 1syeri 54 32,7
Ucgiincii Isyeri 35 21,2
Dérdiincii Isyeri 14 8,5
Besinci ve iizeri Isyeri 16 9,7
Ayhk Ucret

1.300-1.500 TL aras1 8 4,8
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1.501-2.500 TL arasi1 121 73,3

2.501- 3.500 TL aras1 25 15,2
3.501 TL ve lizeri 11 6,7
Toplam 165 100

Katilimcilarin cinsiyetleri incelendiginde; calisanlarin 61’°inin (%37)

kadin ve 104 {iniin (%63) erkek oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde; calisanlarin 104 ’{iniin

(%63) evli ve 61°inin (%37) bekar oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin  6grenim durumlar1 incelendiginde; calisanlarin 30'u
(%18,2) lise, 27's1 (%16,4) 6n lisans, 97'si (%58,8) lisans, 11’1 (%6,7) yliksek

lisans mezunudur.

Katilimcilarin yas durumlar1 incelendiginde; calisanlarin 9'u (%S5,5) 21-
25 yas, 53’1 (%32,1) 26-30 yas, 31’1 (%18,8) 31-35 yas, 38’1 (%23) 36-40
yas, 18’1(%10,9) 41-45 yas, 16’s1(9,7) 46 ve lizeri yas araligindadir.

Katilimcilarin isyerindeki ¢alisma siireleri incelendiginde; ¢alisanlarin
I1'1 (%6,7) 1 yildan az tecriibeye sahip olurken,45'1 (9%27,3) 1-3 yil, 401
(%24,2) 4-6 y1l, 3471 (%20,6) 7-9 y1l, 16°s1(%9,7) 10-12 yil, 7'si (%4,2) 13-
15 y1l, 12°s1 (%7,3) 16 y1l ve lizeri siiredir su anki isyerinde ¢aligmaktadir.

Katilimeilarin = ¢alistigi  isyerinin ¢alisma hayatindaki siralamasi
incelendiginde; c¢alisanlarin 46’smin (%27,9) su anki isyerinin caligma
hayatindaki ilk, 54’{iniin (%32,7) Ikinci, 35’inin (%21,2) {i¢lincii, 14 iiniin
(%8,5) dordiincti, 16’sinin (%9,7) besinci ve daha fazla is siralamasinda

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin aylik tcretleri incelendiginde; ¢alisanlarmn 8’inin (%4,8)
1300-1500 TL, 121’inin (%73,3) 1501-2500 TL, 25’inin (%15,2) 2501-3500
TL, 11’1nin (%6,7) 3501 TL ve iizeri oldugu goriilmektedir.
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3.7.2. Normal Dagilim Testi Sonuclart

Herhangi bir veri grubuna parametrik veya parametrik olmayan yani T, Z
ve F testleri uygulayabilmek i¢in ana kiitle dagiliminm normal dagilip,

dagilmadigi bakilarak ona gore uygun analiz testleri uygulanir.

Tablo 4: Normal Dagihm Analizine iliskin Sonuglar

Degisken Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Istatistik  sd p Istatistik  sd p

Orgiit Iklimi ,061 165  ,200 ,988 165 ,153

Motivasyon ,077 165  ,018 977 165 ,009

Degiskenlerin normal dagilip dagilmadigini test etmek amaciyla
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri gerceklestirilmistir. Yapilan
analiz sonucunda orgiit iklimi degiskeninin normal dagildig1 (Kolmogorov-
Smirnov istatistik: 0,061; p: 0,200 — Shapiro-Wilk istatistik: 0,988; p: 0,153)
tespit edilmistir. Motivasyon degiskeni ele alindiginda ise; normal dagilim
Olgiitlerine uymadigi (Kolmogorov-Smirnov istatistik: 0,077; p: 0,018 —
Shapiro-Wilk istatistik: 0,977; p: 0,009) tespit edilmistir. Bu nedenle 6rgiit
iklimi degiskenine iligkin analizlerde parametrik, motivasyon degiskenine

iligkin analizlerde ise parametrik olmayan testler tercih edilmistir.

3.7.3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit Iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gire Farkhilagmast

Bu boliim de arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiit iklimi ve motivasyon
diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yas grubu, calisma
stireleri ,caligma hayatindaki siralamasi ve ticret degiskenine gore anlamli bir

fark bulunup, bulunmadigini agiklamaktir.
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Tablo 5: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gére Farkhlasmasina liskin

Sonuglar
Degisken Ortalama+SS  Test Test degeri p degeri
Orgiit Tklimi
Kadin 3,18+0,85
t -0,481 0,632
Erkek 3,25+0,86
Motivasyon
Kadin 2,68+1,06
MW-U Z:-0,611 0,541
Erkek 2,724+0,95

Arastrmaya katillan ¢alisanlarin  Orgiit iklimi algismin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Independent Samples Testi sonuglarina gore; kadinlarin
orgiit iklimi algist ile (3,18+0,85) erkeklerin orgiit iklimi algist (3,25+0,86)
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (t: -0,481; p: 0,632).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  motivasyon algisinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonuglarina gore; kadinlarin
motivasyon algisi ile (2,68+1,06) erkeklerin motivasyon algis1 (2,72+0,95)
arasinda anlaml bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (MW-U: -0,611; p:
0,541).

Buradan hareketle Hla ve H1b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulasilmigstir. Baska bir ifade ile cinsiyetin 6rgiit iklimi ve motivasyon lizerinde
fark yaratici bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Diger bir ifade ile kadin
ve erkeklerin Orgiit iklimi algis1 ve motivasyon degerleri istatistiki olarak
birbirinden farkl degildir.
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Tablo 6: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhlasmasina iliskin

Sonuglar
Degisken Ortalama=SS Test test degeri  p degeri
Orgiit Tklimi
Evli 3,17+0,81 t -0,962 0,337
Bekar 3,31+0,92
Motivasyon
Evli 2,60+0,93 MW-U Z:-1,873 0,061
Bekar 2,90+1,06

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiit iklimi algisinin medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Independent Samples testi sonuglarina gore; evlilerin orgiit
iklimi algis1 ile (3,17+0,81) bekarlarm oOrgiit iklimi algis1 (3,31+0,92)
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigz tespit edilmistir (t: -0,962; p: 0,337).

Arastirma katilan c¢alisanlarm motivasyon algisinin medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonuglarma gore; evlilerin
motivasyon algisi ile (2,60+0,93) bekarlarin motivasyon algisi (2,90+1,06)
arasinda anlaml bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (MW-U: -1,873; p:
0,061).

Buradan hareketle H2a ve H2b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulagilmistir. Bagka bir ifade ile medeni durumun 6rgiit iklimi ve motivasyon
iizerinde fark yaratici bir etkisinin olmadig tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile evli ve bekarlarin 6rgiit iklimi algis1 ve motivasyon degerleri istatistiki

olarak birbirinden farkl degildir.
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Tablo 7: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gére Farkhlasmasina

Iliskin Sonugclar

Degisken Ortalama+SS  Test testdegeri p degeri
Orgiit Tklimi
Lise 3,16+0,75
On lisans 3,7540,61

i F 4,423 0,005
Lisans 3,11+0,88

Yiiksek lisans 3,10+0,96

Motivasyon
Lise 2,41+0,92
On lisans 3,01+0,71
i KWH 6,215 0,102
Lisans 2,69+1,03

Yiiksek lisans 2,93+1,19

Arastirmaya katilan ¢calisanlarin 6rgiit iklimi algisinin 6grenim durumu
degiskeni a¢isindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarma gore; 6grenim durumu lise
(3,16+0,75), 6n lisans (3,75+0,61),lisans (3,11+0,88), ve yiiksek lisans olan
katilimcilarin (3,1040,96) orgiit iklimi algis1 arasinda anlamli bir farkliligin
oldugu tespit edilmistir (F: 4,423; p: 0,005). Farklihgin hangi gruptan
kaynaklandigmi belirlemek amaciyla varyans homojenlik testi yapilarak (p:
0,124>0,05), Tukey HSD testinin uygulanmasina karar verilmistir. Buna
gore; 6grenim durumu 6n lisans olan katilimcilarin 6rgiit iklimi algilarinin
lise ve lisans diizeyinde egitime sahip olan katilimcilardan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.(Lise-6n lisans p:0,38; 6n lisans-lisans p: 0,003).

Arastirma katilan ¢alisanlarin motivasyon algisinin 6grenim durumu
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarma gore; 6grenim durumu
lise (3,4140,92), 6n lisans (3,75+0,61), lisans (3,11+0,88), ve yiiksek lisans
olan katilimeilarin (3,10+0,96) motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir

farkliligin olmadigi tespit edilmistir (KW-H: 6,215; p: 0,102)
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Buradan hareketle H3a hipotezi kabul edildigi, H3b hipotezinin
reddedildigi sonucuna ulasilmigtir. Baska bir ifade ile dgrenim durumu
degiskenin Orgiit iklimi {iizerinde fark yaratici bir etkisinin oldugu,

motivasyon iizerinde ise fark yaratici bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farklhilasmasina Iliskin Sonuclar

Degisken Ortalama=SS Test Test p degeri
Degeri

Orgiit klimi
21-25 yas 3,30+0,74
26-30 yas 3,36+0,92
31-35 yas 2,99+0,78
36-40 yas 3,13+0,82 i 106z 0,384
41-45 yas 3,20+1,01
46 ve lizeriyas 3,44+0,65

Motivasyon
21-25 yas 2,82+0,93
26-30 yas 2,68+1,00
31-35 yas 2,62+1,04
36-40 yas 2,73+0,94 WA 0,958 0,966
41-45 yas 2,91+1,13

46 ve lizeriyas 2,63+0,93

Arastirmaya katilan calisanlarin 6rgiit iklimi algisinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA testi sonuglarma gore ;yaslar1 21-25 yas (3,30+0,74), 26-30
yas (3,36+0,92), 31-35 yas (2,99+0,78), 36-40 yas (3,13+0,82), 41-45 yas
(3,20+1,01), 46 ve lizeri yas (3,44+0,65) olan katilimcilarin orgiit iklimi
algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (F: 1,062; p:
0,384).
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin motivasyon algisinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarma gore; yaslart 21-25 yas
(2,8240,93), 26-30 yas (2,68+1,00), 31-35 yas (2,62+1,04), 36-40 yas
(2,73£0,94), 41-45 yas (2,91%1,13), 46 ve {lizeri yas (2,63%£0,93) olan
katilimcilarin motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:
tespit edilmistir (KW-H: 0,958; p: 0,966).

Buradan hareketle H4a ve H4b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulagilmistir. Bagka bir ifade ile yas degiskeninin 6rgiit iklimi ve motivasyon
iizerinde fark yaratici bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile yas gruplarinin 6rgiit iklimi algis1 ve motivasyon degerleri istatistiki olarak

birbirinden farkli degildir.

Tablo 9: Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin  iIsyerindeki Cahsma Siiresi Degiskenine Gére

Farklilasmasina iliskin Sonuclar

Degisken Ortalama+£SS Test  Test p
Degeri degeri
Orgiit Iklimi
1 yildan az 3,88+0,33
1-3yil 3,19+0,72
4-6 y1l 3,28+0,92
7-9 yil 3,01+1,04 F 1,521 0,174
10-12 y1l 3,17+0,73
13-15 y1l 3,23+0,70
16 yil ve iizeri  3,24+0,90
Motivasyon
1 yildan az 3,49+0,38
1-3 yil 2,72+0,92
iy 5655105 KWH 11,163 0,083
7-9 y1l 2,48+0,89
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10-12 y1l 2,68+1,00
13-15 yil 2,45+1,50
16 yil ve iizeri 2,95+1,12

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algisinin igyerindeki ¢aligma
siiresi degigskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; calisma siireleri
1 yildan az (3,88+0,33), 1-3 yil (3,19+0,72), 4-6 yil (3,28+0,92), 7-9 yil
(3,01£1,04), 10-12 y1l (3,1740,73), 13-15 yil (3,23+0,70), 16 y1il ve lizeri
(3,2440,90)0lan katilimcilarm orgiit iklimi algilar1 arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigi tespit edilmistir (F: 1,521; p: 0,174).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon algisinin isyerindeki ¢alisma
stiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarma gore; ¢calisma
stireleril yildan az (3,88+0,33), 1-3 yil (3,19+0,72), 4-6 yil (3,28+0,92), 7-9
yil (3,01£1,04), 10-12 y1l (3,17£0,73), 13-15 yil (3,23+0,70), 16 y1l ve {izeri
(3,24+0,90) olan katilimcilarin motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig: tespit edilmistir(KW-H: 11,163; p: 0,083).

Buradan hareketle H5a ve H5b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulagilmistir. Baska bir ifade ile igyerindeki ¢alisma siiresi degiskeninin orgiit
iklimi ve motivasyon lizerinde fark yaratici bir etkisinin olmadigi tespit
edilmistir. Diger bir ifade ile isyerindeki ¢alisma siiresi degiskeninin orgiit

iklimi ve motivasyon degerleri istatistiki olarak birbirinden farkli degildir.

Tablo 10: Arastirma Katilan Cahsanlarin Orgiit Iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin Cahstig1 isyerinin Cahsma Hayatindaki Siralamasi

Degiskenine Gore Farklhilasmasina Iliskin Sonuclar

Degisken Ortalama=+SS Test  Testdegeri  p degeri
Orgiit Iklimi

Ik 3,38+0,79

. F 1,018 0,400
Ikinci 3,09+0,85
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Uciincii 3,1540,95
Dordiinci 3,46+0,82
Besinci  ve 3,17+0,85

uzeri
Motivasyon
Ik 2,84+0,99
Ikinci 2,54+1,02
Ugiincii 2,60+0,92
KWH 4,992 0,288
Dordiincii 3,14+1,17

Besinci  ve 2,76+0,76

uzeri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiit iklimi algisinin ¢alistig1 isyerinin
calisma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi
sonuglarma gore; calistigi isyerinin calisma hayatindaki siralamasi ilk
(3,3840,79), ikinci (3,09+0,85), iigiincii (3,15+0,95), dordiincii (3,46+0,82),
besinci ve lizeri (3,17+0,85) olan katilimcilarm 6rgiit iklimi algilar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (F: 1,018; p: 0,400).

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon algisinin isyerindeki
calistig1 igyerinin ¢aligma hayatindaki siralamasi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-testi sonuglarina gore; calistigi isyerinin g¢alisma hayatindaki
siralamast ilk (2,84+0,99), ikinci (2,54+1,02), tiglincii (2,60+0,92), dordiincii
(3,14+1,17), besinci ve iizeri (2,76+0,76) siralamasinin motivasyon algilar1
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (KW-H: 4,992; p:
0,288).

Buradan hareketle H6a ve H6b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulagilmigtir. Bagka bir ifade ile calistig1 isyerinin ¢alisma hayatindaki
siralamas1 degiskeninin orgiit iklimi ve motivasyon iizerinde fark yaratici bir

etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Diger bir ifade ile caligtig1 isyerinin
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caligma hayatindaki siralama gruplarmin 6rgiit iklimi algis1 ve motivasyon

degerleri istatistiki olarak birbirinden farkli degildir.

Tablo 11: Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Orgiit iklimi ve Motivasyon

Diizeylerinin Ucret Durumu Degiskenine Gore Farklhilasmasima iliskin

Sonuglar
Degisken Ortalama+SS Test Testdegeri  p degeri
Orgiit Tklimi
1.300-1.500 TL 3,67+0,78
1.501-2.500 TL 3,13+0,86
F 2,173 0,093
2.501-3.500 TL 3,45+0,77
3.501 ve tizeri 3,46+0,83
Motivasyon
1.300-1.500 TL 2,84+0,76
1.501-2.500 TL 2,60+1,01
KWH 6,130 0,105
2.501-3.500TL 2,99+0,93
3.501 ve iizeri 3,16+0,82

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Orgiit iklimi algismin aylik {cret
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; aylik ticreti 1.300-1.500 TL
(3,67+0,78), 1.501-2.500 TL (3,13+0,86), 2.501-3500 TL (3,45+0,77), 3.501
ve lizeri (3,46+0,83) olan katilimcilarin 6rgiit iklimi algilar1 arasinda anlamli

bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (F: 2,173; p: 0,093).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarmm motivasyon algisinin aylik iicret
degiskeni acisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; aylik iicreti 1.300-
1.500 TL (2,84+0,76), 1.501-2.500 TL (2,60+1,01), 2.501-3500 TL
(2,9940,93), 3.501 ve fizeri (3,16+£0,82) olan katilimcilarin motivasyon
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algilar1 arasinda anlamli bir farkliligm olmadig: tespit edilmistir (KW-H:
6,130; p: 0,105).

Buradan hareketle H7a ve H7b hipotezlerinin reddedildigi sonucuna
ulasilmistir. Baska bir ifade ile licret degiskeninin 6rgiit iklimi ve motivasyon
iizerinde fark yaratici bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile ticret gruplarinin 6rgiit iklimi algist ve motivasyon degerleri istatistiki

olarak birbirinden farkli degildir.

Tablo 12: Arastirmaya Katilan Cahsanlari Orgiit iklimi ve Motivasyon
Diizeylerinin Aralarindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Dair Bulgular

Degiskenler 1 2
1. Orgiit Iklimi 1,000
2. Motivasyon 0,619** 1,000

Tablodaki degerleri Spearman’s rho degerleridir.

*: p<0,05 **: p<0,01

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskinin ortaya konmasi igin
korelasyon testi gerceklestirilmistir: Elde edilen sonug, orgiit iklimi ile
motivasyon arasinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir (r:
0,619; p<0,01). Buradan hareketle H8 hipotezinin kabul edildigi sonucuna
ulagilmistir. Buna gore, orgiit iklimi algisinda meydana gelen bir iyilesme,

calisanlarin motivasyon diizeylerini de arttirmaktadir.
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4. BOLUM

TARTISMA

Bu caligmada orgiit iklimi algis1 ve motivasyon algisinin demografik
ozellikler ile iliskisi incelendikten sonra orgiit ikliminin motivasyon ile
iliskisinin olup olmadig1 arastirilmistir. Arastirma Istanbul ilinde kamu
sektoriinde faaliyet gosteren Tapu Miidirliikkleri calisanlarmnin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Yapilan anket ¢aligmasi sonuglari istatiksel olarak tespit
edilmistir. Arastirmanimn Oneriler kisminda gozlem yontemiyle elde edilmis
degerlendirmelere ayrica yer verilmistir.

Yapilan anket calismasinin genel bulgularina gore; calisanlarin genel
ozelliklerine iligkin analiz verilerine bakildiginda %63 iiniin erkek,%63iiniin
evli oldugu; ayrica ¢alisanlarin biiyiilk bir cogunlugunun lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %32’si 26-30 yas araliginda, %23’ ise
36-40 yas araliginda bulunmaktadir. Calisanlarin %73’ {iniin 1501-2501 TL
iicret aldiklar1 tespit edilmistir. Calisanlarin biiyiik bir cogunlugu 10 yildan

daha az ayni isyerinde ¢aligmaktadirlar.

Calismada ilk olarak demografik degiskenlerin, oOrgiit iklimi ve

motivasyon algilar1 iizerinde olan iligkileri incelenmistir. Bu bulgulara gore:

1. Katilimcilarin cinsiyet 6zellikleri ile orgiit iklimi ve motivasyon
algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir. Buna
gore “orgiit iklimi ve motivasyon algisinin, cinsiyet durumuna gore
aralarinda anlamli  bir farkin oldugu” hipotez reddedilmistir.
Arastirmanin hipotezleri kisminda detayli olarak yapilan aragtirmada
c¢ikan sonuglar ile Atakan’n (2012), Illeez’in (2012), Alp’m (2016)
ve Keskin’in (2008), arastirmalar1 kiyaslandiginda benzerlik
gdsterdigi tespit edilmistir. Yapilan arastirmadan farkli olarak Oner’in
(2007), Dogan’m (2009) ve Birkan’in (2009) ¢caliymalarinda ise fark
anlaml1 bulunmustur.
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2. Katilimeilarin medeni durumu Ozellikleri ile oOrgilit iklimi ve
motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farkhiligin olmadig:
gorilmiistiir. Buna gore “orgiit iklimi ve motivasyon algisinin, medeni
durumuna gove aralarinda anlamli bir farkin var oldugu” hipotez
reddedilmigstir. Aragtrmanin hipotezleri kisminda detayli olarak
yapilan aragtirmada ¢ikan sonuglar ile Gok’in (2009) ve Barles’in
(2016) arastirmalar1 kiyaslandiginda benzerlik gosterdigi tespit
edilmistir. Yapilan arastirmadan farkli olarak Ozdemir’in (2006) ,
Yilmaz’in (2015) ve Ar’nin (2011) calismalarinda ise fark anlaml

bulunmustur.

3. Katilimeilarin orgiit iklimi algist ile 6grenim durumu  6zellikleri
arasinda dogru yonlii ve anlamli bir iligkiye rastlanmistir. Farklihigin
hangi gruptan kaynaklandigimi1 belirlemek tizere homojenlik testi
yapilmigtir. Buna gore; 6grenim durumu 6n lisans olan katilimcilar
orgiit iklimi algilarinin lise ve lisans diizeyinde egitime sahip olan
katilimcilardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Dagh (1999)
tarafindan, Adana ve Gaziantep illerinde yer alan ilkogretim
okullarinda yapilan arastirma sonucunda, genellikle lisans mezunu
olan Ogretmenlerin, okul miidiirleri tarafindan daha az
engellendiklerinin goriildiigii; bunun i¢in ilkdgretim okullarina
liniversite mezunu Ogretmenlerin gorevlendirilmesi gerektigini
diisiincesi ortaya ¢ikmistir. Kose (2015) tarafindan yapilan arastirma
sonucunda, egitim durumu degiskenine gore Orgiit iklimi algisina
iligkin verilere bakildiginda 6l¢egin destekleyici miidiir davranis1 ve
samimi 0gretmen davranisi boyutlarinda egitim durumu degiskeni
acisindan anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Kiigiiksar1
(2012) tarafindan yapilan tez calismasinda da hastane sektoriinde
calisanlarin egitim durumuna goére anlamli bir farkin olup olmadigina
bakildiginda, yiiksek lisans ve doktora egitimi almig isgorenlerin diger
egitim durumlarina gore Orgiit iklimi algilarinin daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma da ortaya ¢ikan “érgiit iklimi algisinin,

ogrenim durumuna gérve aralarinda anlamh bir farkin oldugu”
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bulgusunun diger arastirma sonuglarinda da ortaya ¢iktig1 goriilmekte,
bu bulgunun ilgili diger arastirmalarin sonuclar1 ile benzerlik
gosterdigi anlasilmaktadir. Ancak GOk (2009), orgiit ikliminin
motivasyon ile iliskisi lizerine yapmis oldugu bir arastirmasinda
bankacilik sektoriinde ¢aliganlarin egitim durumlarmin orgiit iklimi
algis1 izerinde istatiksel olarak anlamli bir farkliligin saptanmadigini,
Aksoy (2006), orgiit ikliminin motivasyon iizerine yurt i¢inde ve yurt
disinda yer alan otomotiv sektoriinde yaptigi bir arastirmasinda
calisanlarin egitim diizeyi ile algilanan 6rgiit iklimi arasinda anlamli
fakat negatif bir iliskinin oldugunu, Ozkul (2013) &rgiit ikliminin
caliganlarin motivasyonu tizerine inceledigi bir aragtirmada plastik
sektoriinde ¢aliganlarin egitim durumu ile 6rgiit iklimi algilar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigini ileri siirmiislerdir. Yine Baskaya’nin

(2014) yapmis oldugu arastirmasinda ise fark anlamli bulunmamustir.

Yapilan aragtrma 6grenim durumunun orgiit iklimi algisi iizerinde
fark yaratan bir etkisi oldugunu gostermistir. Buna karsin; 6grenim
durumunun motivasyon algis1 lizerinde fark yaratan bir unsur
olmadig tespit edilmistir. Yapilan farkh ¢alismada Keskin’in (2008)
”Calisanlarin  Performanslarin1  Arttrmada Bir Ara¢g Olarak
Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri” konulu arastirmasinda agac
isleri sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon algilari ile 6grenim
durumlar1 arasinda anlamh bir farkin olmadigini ortaya koymustur.
Bu arastirma da ortaya c¢ikan “motivasyon algisinin, oOgrenim
durumuna gore aralarinda anlaml bir farkin olmadigi” bulgusunun
bu arastirma sonucunda da ortaya ¢iktig1 goriilmekte, bu bulgunun
ilgili Keskin’in (2008) arastirma sonuglar1 ile Ortiistigi
anlasilmaktadir. Ancak Gok’iin (2009) motivasyonun o6grenim
diizeyindeki calisanlara gore daha diisiik oldugunu ve katilimcilarn
ogrenim diizeyi algis arttik¢a, motivasyon diizeyi algisinin de artigini
belirterek anlamli bir iliskinin oldugunu, Aksoy (2006) calisanlarin
egitim diizeyi ile algilanan motivasyon ile anlamli fakat negatif bir

iliskinin oldugunu, Ozkul (2013) katilimcilarin egitim diizeyleri

79



arttikca motivasyon ile ilgili algilamalarmin olumsuz ydnde
etkilendigini, ters yonlii anlamli bir iligkinin oldugunu, Kavi (2006)
tarafindan yapilan calismada Finans ve Bankacilik sektoriinde
calisanlarin lisans mezunu olanlarin ortalamalarmin yiiksek olmast,
motivasyon algisi ile egitim durumu arasinda anlamli bir farkin

oldugunu, ileri siirmiislerdir.

. Katilimcilarin yas grubu 6zellikleri ile orgiit iklimi ve motivasyon

algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir. Buna
gore “orgiit iklimi ve motivasyon algisimin, yas durumuna gore
aralarinda anlamli bir farkin oldugu” hipotezi reddedilmistir.
Arastirmanin hipotezleri kisminda detayli olarak yapilan arastirmada
¢ikan sonuglar ile Ciranoglu’nun (2016), Albayrak’m (2015) ve
Aydin’in (2015) arastirmalar1 kiyaslandiginda benzerlik gosterdigi
tespit edilmistir. Yapilan arastirmadan farkli olarak Tahaoglu’nun

(2007) calismalarinda ise fark anlamli bulunmustur.

. Katilimcilarin ¢aligma stireleri  6zellikleri ile orgilit iklimi ve

motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farkhili§in olmadig:
goriilmiistiir. Buna gore “orgiit iklimi ve motivasyon algisinin,
calisma stireleri durumuna gorve aralarinda anlamli bir farkin
oldugu” hipotezi reddedilmistir. Arastirmanin hipotezleri kisminda
detayli olarak yapilan arastirmada ¢ikan sonuglar ile Giil’iin (2012),
Giindiiz’iin ~ (2008), ve Kayist’'nin (2016), arastirmalari
kiyaslandiginda benzerlik gosterdigi tespit edilmistir. Yapilan
arastrmadan farkli olarak Ozden’ini (2013) ve Dogan’in (2011)

calismalarinda ise fark anlamli bulunmustur.

. Katilimeilarin ¢alistigr igyerinin c¢alisma hayatindaki siralamasi
ozellikleri ile orgiit iklimi ve motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. Buna goére “6rgiit iklimi ve
motivasyon algisimin, ¢alistigr isyerinin c¢aliyma hayatindaki
siralamas1 durumuna gore aralarinda anlaml bir farkin oldugu”

hipotezi reddedilmistir. Yapilan literatlir arastirmalarinda Orgiit

80



ikliminin ve motivasyon algismin c¢alistig1 isyerinin ¢alisma
hayatindaki siralamasi degiskenine gore anlamli bir farkliligin
olmadig1 bulgusuna rastlanilamamistir. Yapilan arastirmadan farkli

olarak Ozkul’un (2013) calismalarinda ise fark anlamli bulunmustur.

8. Katilimeilarn aylik iicret grubu ozellikleri ile orgiit iklimi ve
motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:
goriilmiistiir. Buna gore “orgiit iklimi ve motivasyon algisinin, aylik
ticret durumuna gore aralarinda anlamli bir farkin oldugu” hipotezi
reddedilmistir. Arastirmanin hipotezleri kisminda detayli olarak
yapilan arastirmada ¢ikan sonuglar ile Cakir’m (2010) ve Aysu’nun
(2013) arastrmalart kiyaslandiginda benzerlik gdosterdigi tespit
edilmistir. Yapilan arastrmadan farkli olarak Gok’iin (2009),
Bozkurt’'un (2014) ve Eyigiin’in (2015) calismalarinda ise fark
anlamli bulunmustur. Bu baglamda literatiir arastirmalarin, yapilan

mevcut aragtirma ile paralel yonlii oldugu goriilmektedir.

Bu calismanm diger ve en onemli amaci, Orgiit iklimi ile motivasyon

arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Yapilan analiz sonuglarina gore;

9. Calisanlarin 6rgiit iklimi algilar1 ile motivasyon algilar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon testi sonucunda %61,9
pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore “orgiit iklimi
ve motivasyon arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu ” hipotezi kabul
edilmistir. Diger bir ifadeyle, orgiit iklimi algisinda meydana gelen bir
iyilesme, c¢alisanlarin  motivasyon diizeylerini de artiracagi
sOylenilebilir. Literatlir c¢alismasinda, Aksoy’un (2006), Gok’iin
(2009), Ozkul’'un (2013) ve Erdogan’in (2013), arastirmalar1 ile
kiyaslandiginda benzerlik gosterdigi tespit edilmistir. Literatiirdeki bu
goriis ve caligmalara benzer bir bicimde bu arastirmada da, Orgiit
iklimi ile motivasyon arasinda pozitif bir iligkinin oldugu

saptanmuistir.
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SONUC ve ONERILER

Orgiit iklimi elle tutulur gozle goriiliir, herhangi bir yasanms fiziki
olaylar1 anlatan bir kavram degildir. Orgiit calisanlarinin drgiitte hissettikleri
havanin nasil oldugunu, olaylarin nasil meydana geldigini anlatan bir
kavramdir. Orgiitiin baslangicindan sonuna kadar insan faktdrii dnemli rol
oynamaktadir. Ciinkii insan faktorii Orgiiti meydana getiren, Orgiitiin
olusmasini saglayan, ve Orgiitii gelecekte basariya tasiyacak olan ana
unsurlardandir. Bundan dolayi i gorenlerin Orgiit ortamin1 ve orgiitiin kisa
ve uzun vadedeki hedeflerini, amaglarmi nasil hissettikleri olduk¢a dnemlidir.

Calisan personellerde acik, 1limli bir orgiit iklimi algis1 olusturabilmek
icin Orgiltiin diizeni, orgiit iiyeleri arasinda uyumluluk, ticretin adil dagitima,
esitligin saglanmasi ve basarili personellerin ddiillendirilmesi gibi Orgiit
iklimini etkileyen faktorlerin saglikli bir sekilde uygulanmasi sonucu ile
saglanilabilir. Orgiit iklimini olusturan &rgiitsel yap1, diillendirme, iicret,
orgiitsel iletisim, orgiitsel degerler ve normlar gibi faktorlerle ilgili olarak
olumsuzluk yasanmasi esnasinda ¢alisanlarda tiikenmislik sendromuna neden
olabilecegi goz 6niinde bulundurulmalidir. Bundan dolay1 saglikli, agik bir
orgiit iklimi olusturulursa, orgiitte ¢alisanlar da mutlu olur ve bir o kadar da
huzurlu galisirlar. Bu da 6rgiitiin motivasyonunu artirarak, orgiite katki saglar.

Kiiresellesen diinyamizda ve teknolojinin en iist seviyelere ulastig1 bu
yiizyilda, diger biitiin orgiitlerde oldugu gibi kamu Orgiitlerinin de en 6nemli
varliklarin insan oldugu kesindir. Beseri sermayenin bu kadar 6nemli olmasi,
calisanlarin hareketlerini sekillendiren motivasyon araglarina olan ihtiyaci da
siddetle arttirmaktadir. Dolayisiyla motivasyon faktorleri de g¢alisanlarin
isteklilik diizeylerini tayin eden araglar olarak orgiitlerin basarili olmalarinda
onemli bir pay sahibidirler.

Y oneticilerin isteklerinin her zaman ayn1 olamayacagi miimkiin olmadig1
gibi, motivasyonu olusturan unsurlarin yOneticilere gore degisiklik

gosterebilecegi de unutulmamalidir. Dolayisiyla motivasyonun bir biitiin
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olarak degerlendirilmesi gereken bir yap1 oldugu, ekonomik motivasyon
araglarindan iicret, odiiller, kara katilma; psikolojik motivasyon araclarindan
takdir edilme, deger ve statii, terfi ve yiikselme olanaklar1 ve Orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglarindan amag birligi, kararlara katilma, iletigim gibi
faktorlerin  genel olarak motivasyonu artirmada ki diizeyinin birlikte ele
alinmasi gerektigi agiktir.

Orgiit iklimi araciligiyla, motivasyonun gelistirilmesi giiniimiiz
orgiitlerine biiyiik avantajlar saglayacaktir. Bu nedenle orgiit yoneticilerinin
iicret ve terfi sistemini adil bir sekilde diizenlemesi, ayrica isyerindeki mevcut
calisma kosullarmi1 en uygun diizeyde tutmasi biiyiilk 6nem tasimaktadir.
Ciinkii mevcut kosullar optimum diizeyde olup ve ¢alisanlarin beklentileriyle
igsyerinin sundugu olanaklar ne kadar uyum igerisinde olursa c¢alisanlarin
yaptiklari isten elde ettikleri tatminde o diizeyde yiiksek olacaktir.

Arastirma sonuglarina gore calisan personeller, calismis olduklari
yogunluk ve is yiikiiniin fazla olmasi nedeniyle maaglarinin iyilestirilmesinin,
iicret artiglarinin motivasyonlarmi olumlu yonde arttiracagi konusunda hem
fikirdirler. Bu durumda ticret faktoriiniin artirilarak veya calisanlara fazla
mesai maasi getirilerek, calisanlari motivasyonu artirilabilir.

Kamu sektdriinde, is gorenlerin iicretin esit ve adaletli belirleniyor olmasi
bakimindan yani; ayni isi yapmayan personel ile ayni f{icreti alan
personellerin motivasyonunu olumlu yonde etkilemesi konusunda goriis
ayrilig1 vardir. Burada ayni1 isi yapmayan ancak digerleri ile ayni iicreti alan
calisanlarin kendileri ve diger mesai arkadaslariyla arasinda farkli bir
uygulama yapildigini; hatta ayrimcilik yapildigimi diisiindiirdiiglinden
performans  degerlendirme  sistemi  uygulanmalidir.  Performans
degerlendirme sistemi yapilirken tek Slciit ele alinmamali, yapilan islerin
niteligine ve biitiinliigiine gore degerlendirilmelidir.

Kamu sektoriinde yer alan siirekli igin garanti edilmesinin saglantyor
olmas1 ve ig gorenlerin isten ¢ikarilma veya atilma korkusuyla ¢aligmamalar1
motivasyonlarini olumlu yonde etkilemektedir. Ancak Tapu Miidiirliiklerinde
calisan personellerin yaptiklar1 her islemde isimlerinin altina atmis olduklar1

“imza” ile geleceklerini ipotek altina almis olduklarindan dolayi; is gorenler
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gelecek endisesi yasadigindan huzursuz olmakta, orgiitte verimli
calisgamamaktadirlar. Ciinkii; bireylerin hedeflerine yonelik herhangi bir
gelecek garantisinin var olmasi kigiyi daima huzurlu hissettireceginden ve bu
gelecek giivencesinin olmasi Orgiitlerin lehine olacagindan kanunlar ve
tiizlikler biraz daha esnetilerek devletin memura kusurlu iglemlerde riicu etme
sartlar1 hafifletilmelidir.

Kamu sektoriinde, is gorenlere basarilarinin ve tecriibelerinin karsiliginda
terfi ve yilikselme olanaginin tanmmasi kendilerini onura edeceginden
motivasyonlarmi da olumlu yonde etkileyecektir. Degerli yillarmi ¢aligmisg
oldugu orgiite vermis olan birey, vakti geldiginde onun bir iist pozisyona
atanmasi, bireyi mutlaka motive edecektir. Bunun i¢in terfi ve yiikselme
sartlarmin esnetilerek azami bir siireye ¢ekilmesi icin talepte bulunulmali ve
vakit kaybetmeden ¢alismalara baslanilmalidir.

Kamu sektoriinde, personellerin Onerilerinin {ist yonetim tarafindan
degerlendirilmesi ve zaman kaybetmeden uygulamaya konulmasi
motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecektir. Bu onerilerin dikkate alinmasi
ve Oonemli oldugu hissedilerek uygulamaya konulmasi da orgiitte iyi bir
iletisim kurulmasmi saglayacagindan ve  Orgiitte kararlara katilabilen,
demokratik, kat1 olmayan bir yOnetime ge¢isi saglayacagindan dolay1
yoneticiler ¢alisanlarin duygu ve diislincelerini 6nemsemeli ve Onerilerini
dikkate almalidir. Orgiitiin amaglarina yonelik hedefleriyle ilgili olarak,
stirekli Oneri toplantilar1 diizenlenmeli ve ¢alisanlarin kararlara katilimlar1
saglanmalidir.

Calisanlara, mesleki egitimler verilerek kendilerini gelistirme firsati
tammnmalidir. Ozellikle ise yeni atanan personeller i¢in gerekli oryantasyon
calismalar1 yapilmali, gerekli egitimler verilmeli ve personellere kendilerini
gelistirmeleri i¢in saglikli bir 6rglit ortami yaratilmalidir.

Calisan personellere daha ¢ok sayida is verilmesi, motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Boylelikle, calisanlara daha fazla sorumluluk
yiklemekte ve isler karmasik hale gelmektedir. Bir ka¢ personelin

yapabilecegi daha ¢ok sayida ki isler, tek personele verilmemelidir. Bunun
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yerine, gorevlerde adil bir sistem uygulanmali ve personel alim1 yapilarak, is
yogunlugu azaltilmalidir.

Is gorenlere gérev tanimi agik ve net bir bicimde yapilmali, is
genisletmekten ziyade belirli gorevler verilmeli, personel sadece gorev
taniminda yazan isleri yapmali ve o ise konsantre olmalidir.

Motivasyon ile ilgili olarak, genel bir degerlendirme yapilacak olursa,
sunlar sdylenilebilir. 11k olarak ¢alisma isteginin personelinin kendi i¢inden
gelmesi gercegini kabul edip, saglikli bir calisma ortami yaratilarak
personelin motivasyonu artirilmaya c¢alisilmalidir. Bunun yam sira
motivasyonu etkileyen unsurlarin personelin hal ve hareketlerinin
yorumlanmasi ile karar verilebilecegi gbz oniinde tutularak, personelin
davraniglar1 yorumlanmali ve buna gore personelin motivasyonunu artirmak
icin gereken modeller ve uygulamalar gelistirilmelidir. Motivasyon tiim
calisanlara uygulanan standart motivasyon araclar1 ile degil, “kisiye 6zel”
olarak ¢oziilmelidir.

Ayrica  vatandag-miisteri memnuniyetinin, ancak  c¢alisanlarin
memnuniyetiyle gerceklesebilecegine inanan insan odakli bir ydnetim
anlayisit olusturulmali; calisanlarin memnuniyetini, motivasyonunu ve is
verimini artirmaya yonelik iyilestirmeleri siirekli olarak yapilmali, birim
amirlerinin ¢alisanlarin sorumluluklarini net bir sekilde ortaya koymali bu
konu ile ilgili is akis semalar1 olusturulmali, ¢caligmalarin her asamasinda
personele mutlaka is verilmeli ve bu islerin esit bir sekilde dagitilmasi ile kisi
basina diisen is sayisini azaltilarak atil durumda kalan personelin siirece dahil
edilmesi saglanmalidir.

Tiim bunlara ek olarak c¢alisan personelin orgiite olan giivenini, is
verimini, performansini ve motivasyonunu artirmak i¢cin olmasi gereken
faktorleri calisanlara sunmanin yaninda Orgiit icerisinde yer alan olumsuz
unsurlar1 da ortadan kaldirmak biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiit ikliminin,
calisanlarin  motivasyon diizeyleri TUzerindeki etkisi 0Ozellikle kamu
sektoriinde yer alan miidiirliikler tarafindan dikkate alinmas1 gereken 6nemli

bir konudur. Kamu sektoriinde saglikli 6rgiit ikliminin olusturulmasinda,
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calisanlarin algilarmin ve degerlendirmelerinin géz oniinde bulundurulmasi

kamu ¢alisanlariin motivasyon diizeylerinin artmasini saglayacaktir.
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EK:

ANKET FORMU

Bu soru formu, Kirklareli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yonetim ve Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans Programinda Ydiriitiilen
“Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi: Bir Uygulama” konulu tez
calismasinda kullanilmak tizere hazirlanmistir. Amaci1 Kamu sektoriinde yer
alan orgiit ikliminin ¢alisanlarin motivasyonu lizerine etkisi hakkinda bilgi
edinmektir. Verdiginiz cevaplar gizli tutulacak ve arastirma amaci disinda
hicbir sekilde kullanilmayacaktir. Samimiyetiniz ve zamaninizi ayirdiginiz

icin tesekkiir ederim.

Emine KAYA TATAROGLU (tk43608 @tkgm.gov.tr)

LBOLUM

2- Isyeri: () Kamu () Ozel

3- Cinsiyetiniz: ( ) Kadm () Erkek

4- Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

5-Ogrenim Durumunuz: () Lise () On lisans  ()Lisans
() Y. Lisans () Doktora

6- Yasmiz: ()21-25 () 26-30 ()31-35 () 36-40
()41-45 ()46 ve lizeri

7- Bu Isyerindeki Calisma Siireniz: () 1 yildanaz () 1-3 () 4-6
()79 ()10-12 ()13-15 ()16 yil ve iizeri

8- Su anda calistiginiz isyeri kaginci isiniz: () Ik () Ikinci

() Ugiincii () Dordiincii () Besinci ve lstii
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9- Aylik {icretiniz (ek 6demeler dahil): () 1300-1.500 TL
()1.501- 2500 TL () 2.501-35001 ()3501 ve iizeri

II. BOLUM

1. Bu isyerinde, calisanlar yaraticthk ve yenilik konusunda
cesaretlendirilir.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

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

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim

()Katilmiyorum

( )Hig¢ katilmiyorum

3. Buisyerinde, calisanlar icin belirlenen hedefler ile is yeri hedefleri
arasindaki baglant1 aciktir.

( )Kesinlikle katiliyorum

(H)Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

4. Bu isyerinde, ¢alisanlar kendiisleri ile ilgili planlama ve kontrol
olanagina sahiptirler.

()Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum
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( )Hi¢ katilmiyorum

5. Buisyerinde, calisanlar arasi iliskilerde yardimlagsma, paylasma ve
is birligi 6nemli bir yer tutar.

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim

()Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

6. Bu isyerinde, calisanlar kendilerini isyerinin bir parcas1 olarak
goriir.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

7. Bu isyerinde, Kisiler arasi iliskiler sicak, samimi ve dostcadir.

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim

()Katilmiyorum

( )Hig¢ katilmiyorum

8. Bu isyerinde, cahsanlar icin belirlenen hedefler, Kisisel
gelisimlerine katkida bulunacak sekildedir ve aym zamanda
ulasilabilirdir.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

9. Bu isyerinde, cahsanlardan beklenenler acik ve net olarak

belirlenmis ve cahisanlara bildirilmistir.
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()Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmryorum

( )Hi¢ katilmryorum

10. Bu isyerinde, cahsanlar yaptiklan1 dogru islerle fark edilir ve
performansa gore uygun sekilde édiillendirilir.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

()Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

11. Bu isyerinde, calisanlarin, hatalarindan ders almalarina imkan
verilir ve davramislarina hosgoriiyle yaklasihir.

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim

()Katilmiyorum

( )Hig¢ katilmiyorum

12. Bu isyerinde, cahsanlar iistleri tarafindan gerektigi sekilde
desteklenir.

( )Kesinlikle katiliyorum

(H)Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

13. Bu isyerinde, ¢calisanlarin kisisel gelisimine 6nem verilir.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum
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14. Bu isyerinde, iistlerin verdikleri karar ve uygulamalara saygi
duyulur.

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmryorum

()Hi¢ katilmiyorum

15. Bu isyerinde, calisanlar, is yeri yonetiminde kullanilan kurallar,
politikalar: ve prosediirleri anlamh, akilci ve gerekli bulur.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

16. Bu isyerinde, ¢ahsanlar ile amirler arasinda kurulan iletisim
etkin, acik ve bilgilendirecek sekildedir.

( )Kesinlikle katiliyorum

()Katiliyorum

( )Kararsizim
()Katilmiyorum

( )Hig¢ katilmiyorum

17. Bu isyerinde, yoneticiler ¢ahsanlarin duygu ve diisiincelerini
onemser.

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum

( )Kararsizim

( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmiyorum

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

( )Kesinlikle katiliyorum

( )Katiliyorum
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( )Kararsizim
( )Katilmiyorum

( )Hi¢ katilmryorum

1. BOLUM

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek

() Degisiklik Gostermez

() Distik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

3. Bu isyerinde, is motivasyonum; iicretin esit ve adaletli belirleniyor
olmasi1 bakimindan,

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek
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() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

() Cok diisiik

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

() Oldukea Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

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

() Oldukea Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

() Cok diisiik

10. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimde uygulanan performans
degerlendirme sistemi nedeniyle,

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek

() Degisiklik Gostermez

() Distik

() Cok diisiik

11. Bu isyerinde, is motivasyonum; uygulanan sosyal etkinliklere
bagh,

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

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

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek
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() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

() Cok diisiik

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

() Oldukea Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

15. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimdeki fiziksel calisma
ortamina bagh,

() Oldukga Yiiksek

() Yiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

16. Bu isyerinde, is motivasyonum; isimi severek yapiyor olmam
bakimindan,

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diistik

() Cok diisiik

17. Bu isyerinde, is motivasyonum; isyerimin; calisma saatleri, tatil
ve izin uygulamalar1 nedeniyle,

() Oldukga Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

() Cok diisiik
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18. Bu isyerinde, is motivasyonum; yoneticimin sikinti ya da
sorunlarim ile ilgilenmesi bakimindan,

() Oldukea Yiiksek

() Yiiksek

() Degisiklik Gostermez

() Diisiik

() Cok diisiik
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