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OZET

CALISANLARIN ORGUTSEL GUVEN DUZEYLERIi iLE MOTIVASYON
DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI
(FATIH SULTAN MEHMET VAKIF UNiVERSITESi ORNEGI)

Universiteler toplumsal gelisimin lokomotifi olarak tabir edilebilir. Akademik gelisim ne
kadar yogunsa toplumun gelisimizde o derce ivmeli olacaktir. Bu agidan topluma yon
veren Kurumlar olan {iniversitelerde ¢alisan personelin motivasyon diizeyi ve ona etki etme

ihtimali bulunan orgiitsel giiven diizeyleri incelenmeye deger bulunmustur.

Aragtirmanin evrenini 2015-2016 Egitim Ogretim yilinda Fatih Sultan Mehmet Vakif
Universitesi'nde c¢alisan 250 personel olusturmaktadir. Olgekleri goniillii  olarak

yanitlayarak aragtirmaya katilan ve arastirmanin orneklemini olusturan personel sayisi

197'dir.

Arastirmada Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesinde calisanlarin motivasyon
diizeyleri ve orgiitsel giiven diizeylerinin cinsiyete, kurumdaki hizmet yilina, yasa ve
goreve gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik gosterip gostermediginin

belirlenmesi amaglanmustir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlardan arastirma amaglart dogrultusunda bilgi toplamak
amaciyla hazirlanan veri toplama araci 3 boliimden olugsmaktadir. Arastirmact tarafindan
calisanlarin demografik 6zellikleri hakkinda bilgi toplamak amaciyla Calisan Kisisel Bilgi
Formu 4 soru i¢ermektedir. Giindiiz (2009) tarafindan hazirlanan Motivasyon Olgegi 18
soru igermektedir. Olgek tek boyutludur. Olgegin giivenirlik katsayis1 0,97'dir. Calisanlarin
Orgiitsel Giiven diizeyini belirlemek i¢in Kamer (2001) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmig
olan 6'l likert tipi Orgiitsel Giiven Olgegi kullanilmistir. Olgekteki calisanlara duyarlilik
alt boyutu 15, yoneticiye giiven alt boyutu 12, yenlige aciklik alt boyutu 9 ve iletisim

ortam alt boyutu 4 sorudan, 6l¢egi toplami 40 sorudan olugmaktadir.

Orneklem grubunu olusturan ¢alisanlarin  Motivasyon Olgegi ve Orgiitsel Giiven
Olgegi'nden ve alt boyutlarindan aldiklari puanlarin; c¢alisanlarin cinsiyetlerine ve
kurumdaki hizmet yillarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in Bagimsiz

Grup T Testi, calisanlarin yasina ve gorevlerine gore farklilasip farklilasmadigini

14



belirlemek icin Kruskal Wallis-H Testi ve hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklar
oldugunu belirlemek iizere Mann Whitney-U testi yapilmistir. Calisanlarin Motivasyon
diizeyleri ile Orgiitsel Giiven diizeyleri arasinda iliski bulunup bulunmadigini belirlemek

tizere Pearson Momentler Carpimi Analizi yapilmastir.

Arastirma sonucunda calisanlarin motivasyon diizeyinin 'Memnunum' ( X =3,58) diizeyinde
oldugu; orgiitsel giiven diizeyinin 'Olduk¢a Katiliyorum' (X=3,56) diizeyinde oldugu;
calisanlara duyarlilik algilarimin  'Biraz Katiliyorum' (X=3,35) diizeyinde oldugu;
yoneticiye giiven diizeyinin 'Oldukca Katiliyorum' (X=3,82) diizeyinde oldugu, yenilige
agiklik algillarinin 'Biraz Katiliyorum' (X=3,48) diizeyinde oldugu; iletisim ortami
algilarmim 'Oldukg¢a Katiliyorum' (X=3,57) diizeyinde oldugu; Calisanlarin Motivasyon
diizeyinin cinsiyete gore degismemektedir. Calisanlarin Motivasyon diizeyi yaslarina ve
gorevlerine gore degismemektedir. Calisanlarin iletisim Ortamu algilar1 yasa gore; Orgiitsel
Giiven diizeyleri, Calisanlara Duyarlilik algilari, Yoneticiye Giiven diizeyleri, Yenilige
Aciklik algilart ve Iletisim Ortami algilari goreve gore degismektedir. Caliganlarin
Motivasyon diizeyleri ile Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii
anlamli iliskiler tespit edilmistir. Calisanlarin Orgiitsel Giiven diizeyleri yiikseldikge
Motivasyon diizeyleri de yilikselmektedir.

Kullanilan Anahtar Kelimeler: calisan, iiniversite, motivasyon, orgiit, giiven.
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ABSTRACT

STUDY ABOUT RELATION EMPLOYEES’ ORGANIZATIONAL TRUST
LEVEL AND MOTIVATION LEVEL
(FATIH SULTAN MEHMET FIUNDATION UNIVERSITY EXAMPLE)

Universities can be expressed as engine of social development. The more profound the
academic improvement is, the more accelerated the society’s improvement will be. When
viewed from this aspect, motivation level of the staff, works at universities that dominate
the society and organizational trust level, having possibility to effect on it, has been
deemed suitable to research.

Population of this survey consists of 250 personnel who work in 2015-2016 academic
year at Fatih Sultan Mehmet Foundation University. Participants, contributed to survey

answering the scales voluntarily and sampling staff number of this research is 197.

By applying this research, it is intended to identify whether employees’ motivational level
and organizational trust level show significant chance statistically depending on gender,

seniority in institution, age and assignment.

Data collecting tool, installed to collect data from employees in accordance with research
objectives consists of three parts. Employee Personal Information Form generated by
researcher with intension of collecting data about employees’ demographic features
includes 4 questions. Motivation Scale, prepared by Giindiiz (2009) includes 18 questions
and the scale is unidimensional. Scale’s reliability coefficient is 0,97. 6 point likert type
Organizational Trust Scale, adapted by Kamer (2001) to Turkish, is used to identify
employees’ organizational trust level. Total number of scale consists of 40 questions that
composed of sensibility sub-dimension 15, trusting on administrator sub- dimension 12,

being open to innovative sub-dimension 9 and communication medium sub-dimension 4.
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In order to identify whether sample group employees’ scores, obtained from Motivation
Scale and Organizational Trust Scale and their sub- dimensions show significant chances
based on employees’ gender and seniority in institution Independent Group T Test; to
determine whether they become different according to employees’ age and their
assignments Kruskal Wallis-H Test; and to find out whether there is significant change

between groups Mann Whitney-U Test have been implemented.

In consequence of this research, it is obviously seen that employees’ motivation level is at
“ Satisfied” (X=3,58); organizational trust level is at “ Rather Agree” (X=3,58) level ;
sensibility perception about employees is at “Few Agree” (X=3,35) level; trusting on
administrator level is at “ Rather Agree” (X=3,82) level; being open to innovation
perception is at “Few Agree” (X=3,48) level; communication media perception is at
“Rather Agree” (X=3,57) level and employees’ motivation level doesn’t become
different depending on gender. Employees’ motivation level doesn’t show difference
according to their age and assignments. Employees’ communication media perception
chances according to age; Organizational Trust Level, Sensibility to Employee Perception,
Trust on Administrator, Being open to Innovation Perception and Communication Media
Perception become different depending on assignment. Positive meaningful relations have
been estimated between Employee Motivation Level and Organizational Trust Level and
their sub- dimensions. As employees’ organizational trust level rises, their motivation level

also rises.

Keywords: employee, university, motivation, organization, trust.
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BOLUM I
GIRIS

Bu bolimde arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem cilimlesi, alt
problemler, aragtirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirliklar1 sunulmus ve arasgtirmada kullanilan

terimlere iligkin kavramsal bilgilere yer verilmistir.
1.1. Problem Durumu

Calisma hayatinda nihai hedef verimliliktir. Bilimsel c¢aligmalar verimliligi etkileyen

baslica faktorlerden birinin ¢alisanlarin motivasyonu oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisma hayat1 igerisinde is ile birey arasinda bir etkilesim olmaktadir. Motivasyon
kavrami  ¢alisanlarin  yaptiklari igle ilgili olan, pozitif etkilesimleri olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon bireylerin isyerlerinde istekli bir sekilde calismasini
saglamaktadir. Bireylerdeki i¢ hareketliliginin istenilen amaglar dogrultusunda harekete

gecirilmesine motivasyon adi verilmektedir (Diiren, 2000).

Insan davramisini tetikleme, insanm iginde onu cesitli sekillerde davranmasini saglayan
giicler (giidiiler) ve bu giidiileri harekete geciren cevresel faktorlerle ilgilidir. Ikinci faktér,
belli bir hedefe yonelme ile alakalidir. Ugiincii faktdr ise ilk iki faktdre bagl olarak,
bireyin davranisini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile alakalidir. Bu {i¢ faktdr de calisan

bir insanin analiz edilmesi ve anlasilmasi agisindan anahtardirlar (Sahoglu, 1982).

Orgiit, insanm igbirligi gereksiniminden dogar. Insanlar bireysel giiclerini asan amaglarini
gerceklestirebilmek icin 1sbirligi yaparlar. Ortak bir cabayr gerektiren bir amacin
gerceklestirilmesi, birden fazla bireyin gii¢ ve eylemlerinin  birlestirilmesini,

biitiinlestirilmesini zorunlu kilmaktadir (Aydin, 2000).

Calisanlarin motivasyonu kendilerinden ya da is ortaminda kaynakli olarak degiskenlik
gbsterebilir. Is ortam1 ve ¢alisma hayatindaki siireglerin ¢alisan motivasyonuna etkisinin

bilinmesi motivasyonu arttirict 6nlemler almak i¢in gereklidir. Buradan hareketle aragtirma
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orgiitsel gliven diizeyini merkez alarak is ortaminin motivasyon iizerindeki etkisi 6l¢meyi

hedeflemektedir.

Genel olarak orgiitsel giiven; bireylerin itibar ve deneyimi temelinde orgiitsel iliskiler
cercevesinde orgiite duyulan anlayistir. Orgiitsel giiven, orgiit icindeki giiven iliskilerinin
toplamindan ibaret degildir. Giiven, gercek isbirligine dayali calismanin 6n kosullarindan
birisidir. Bir orgiit, liyelerinin yaraticilifina ve isbirligine ne kadar ¢ok dayaniyorsa o
orgiitte giiven o kadar dnem kazanir. Giiven kurumdaki seffaflik iizerinde gelisir ve ona

katkida bulunur (Yilmaz, 2006).

Teknolojinin hizla gelismesine karsin isletmelerde calisanlarin motivasyonu her zamanki
yerini korumaktadir. Orgiitsel ¢evrenin degistigi ve rekabetin énem kazandig1 bu ¢agda
orgiitlerin basarili olabilmelerinin temel dayanagi insan kaynagi olarak goriilmektedir. Bu
nedenle insan kaynagi orgiitsel amaglar dogrultusunda motive edilmektedir. Calisanlarin
bireysel potansiyellerini orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanmalari i¢in, onlarin maddi

ve manevi motivasyon araglariyla desteklenmesi gerekmektedir (Serinkan,2008).

Orgiitsel giiven diizeyi ile motivasyon diizeyi arasindaki iliskinin betimlenmesi yolu ile is
ortaminin  ¢alisanlarin  motivasyonu {izerindeki etki derecesinin  belirlenmesi

hedeflenmektedir.
1.2. Problem Ciimlesi

Arastirmanin problem climlesi 'Calisanlarin orgiitsel gliven diizeyleri ile motivasyon

diizeyleri arasindaki iliski var midir?' olarak tespit edilmistir.
1.3. Alt Problemler

e (alisanlarin motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore degismekte midir?

e (alisanlarin motivasyon diizeyleri kurumdaki hizmet yillarina gore degismekte
midir?

e (Calisanlarin motivasyon diizeyleri yaslarina gore degismekte midir?

¢ (alisanlarin motivasyon diizeyleri gorevlerine gore degismekte midir?

e (Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri cinsiyetlerine gore degismekte midir?

e (Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri kurumdaki hizmet yillarina gore degismekte

midir?
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Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri yaslarina gore degismekte midir?

Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri gorevlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin ¢aliganlara duyarlilik algilari cinsiyetlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin  ¢alisanlara duyarlilik algilar1 kurumdaki hizmet yillarina gore
degismekte midir?

Calisanlarin ¢aligsanlara duyarlilik algilar1 yaslarina gore degismekte midir?
Calisanlarin ¢alisanlara duyarlilik algilar1 gorevlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyleri cinsiyetlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin  yoneticiye giliven diizeyleri kurumdaki hizmet yillarina gore
degismekte midir?

Calisanlarin yoneticiye gliven diizeyleri yaslarina gore degismekte midir?
Calisanlarin yoneticiye gliven diizeyleri gorevlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin yenilige aciklik algilar1 cinsiyetlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin yenilige agiklik algilar1 kurumdaki hizmet yillarina gore degismekte
midir?

Calisanlarin yenilige aciklik algilar1 yaslarina gore degismekte midir?

Calisanlarin yenilige aciklik algilar1 gérevlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin iletisim ortami algilari cinsiyetlerine gore degismekte midir?
Calisanlarin iletisim ortami algilar1 kurumdaki hizmet yillarina gore degismekte
midir?

Calisanlarin iletisim ortami algilar1 yaslarina gore degismekte midir?

Calisanlarin iletisim ortami algilar1 gorevlerine gore degismekte midir?

1.4. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesinde ¢alisanlarmn motivasyon

diizeyleri ve orgiitsel giiven diizeylerinin cinsiyete, kurumdaki hizmet yilina, yasa ve

goreve gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik gdsterip gostermediginin

belirlenmesi amaglanmustir.

1.5. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma; Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi'nde calisanlarin motivasyon

diizeyleri ve orgiitsel giiven diizeylerinin ne seviyede oldugunu belirlemek {izere
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yapilmistir. Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin belirtilen sorulara goére vermis olduklart
cevaplar arastirilmak istenmistir. Universiteler toplumsal gelisimin lokomotifi olarak tabir
edilebilir. Akademik gelisim ne kadar yogunsa toplumun gelisimizde o derce ivmeli
olacaktir. Bu agidan topluma yon veren kurumlar olan {iniversitelerde ¢alisan personelin
motivasyon dilizeyi ve ona etki etme ihtimali bulunan oOrgiitsel giiven diizeyleri

incelenmeye deger bulunmustur.
1.6. Sayiltilar

Arastirmaya katilan {niversite calisanlarinin personelin kullanilan 6lgme araglarini

igtenlikle cevapladiklar1 varsayilmaktadir.
1.7. Smirhhiklar

e Arastirma Istanbul ilindeki Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi'nde personel
ile,

e Arastirma verileri 2015-2016 egitim-6gretim yilinda toplanan verilerle,

e Arastirmada elde edilen bulgular Motivasyon Olgegi ve Orgiitsel Giiven Olgegi
kapsami ile,

e (alisanlara ait demografik bilgiler, arastirmaci tarafindan hazirlanan Kisisel Bilgi
Formu ile elde edilen verilerle,

e Arastirmada elde edilen verilerin analizi, kullanilan istatistiksel yontemlerle

stnirhdir.
1.8. Tamimlar

Motivasyon : Bilingli veya bilingsiz olarak davranisi doguran, siirekliligini saglayan ve

ona yon veren herhangi bir gii¢ (TDK, 2015).

Orgiit : Ortak bir amac1 veya isi gerceklestirmek igin bir araya gelmis kurumlarm veya

kisilerin olusturdugu birlik (TDK, 2015).
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BOLUM 11
KURAMSAL CERCEVE
2.1.Motivasyon

Motivasyon bireyi harekete ge¢meye iten istek olarak tanimlanabilir. Insanoglu yasami
boyunca cesitli hayal, istek ve arzulara sahip olur. Bunlardan bazilar1 insanin hayatim
devam ettirmesi i¢in bilingalt1 diizeyinde olusan diirtiisel isteklerken bazilar1 ise insanin

kisiliginden, hayalleri ve hedeflerinden etkilenen se¢im niteligindeki isteklerdir.

Motivasyon kelimesinin Tiirk¢e anlamsal karsiligini tam olarak bulmak miimkiin degildir.

Kavram, Fransizca ve Ingilizce “motive” kelimesinden meydana getirilmistir (Eren, 2000).

Calisma hayat1 igerisinde is ile birey arasinda bir etkilesim olmaktadir. Motivasyon
kavram1 calisanlarin  yaptiklari  isle ilgili olan, pozitif etkilesimleri olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon bireylerin igyerlerinde istekli bir sekilde ¢alismasini
saglamaktadir. Bireylerdeki i¢ hareketliliginin istenilen amaglar dogrultusunda harekete

gecirilmesine motivasyon adi verilmektedir (Diiren, 2000).

Motivasyon kavrami laboratuar ortaminda incelenebilen niteliklere sahip bir kavram
degildir. Bizler motivasyonu ancak bireylerin davraniglart bazinda inceleyebilir ve 0

bilgiler 1s181nda yorumlayabiliriz (Freud, 1973).

Bireylerin is yasaminda isin verimliligine doniik kararlar almasini ve eylemlerde
bulunmasini saglayan harekete gecirici nitelikte isteklere motivasyon denir. Motivasyon
anlam olarak igerisinde bir hedef, hedef doniik istek ve eyleme ge¢cme davranisim

barindirir.

Insan1 motive eden Giic i¢ kaynakli (i¢sel) veya dis kaynakli (dissal motivasyon) olabilir.
Calisanlarin motivasyonunu arttirmak igin Orglit tarafindan bir takim onlemler alinip,
calisana uygun isteklendirme aracinin se¢ilmesi gerekir. Her motivasyon araci her c¢alisana
uygun degildir. Burada yoneticiye diisen ¢alisan1 ve beklentilerini iyi analiz edip, onu
motive edecek en uygun yontemi segmek ve sonra da uygulamaktir. Sadece arag secimi ile

is bitmez, bu sadece baslangictir. Motivasyon i¢in uygun zaman Ve sartlarda bu aracin ise
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kosulmasi da 6nemlidir. Motivasyon araci, kullanildiktan ve amaca ulasildiktan bir sure
sonra motive edici Ozelligini kaybeder. Bu siire¢ fark edilip, yeni yontem ve motive

edicilerin secilmesi yerinde bir davranis olacaktir (Diindar vd., 2007).

Calisanlarin motivasyonlar1 sadece calisma ortamindaki faktorlerden etkilenmez. Yasam
kalitesi de motivasyonu etkiler. Yasam kalitesi dedigimizde, aile ortami, yasadigi ev, gelir
diizeyi, is, aile bireyleri ile kurdugu psikolojik ve sosyal iliski veya yalniz yasama, evde
sahip oldugu konfor, aile bireylerinin sahip oldugu maddi imkanlar ve c¢alisana verdigi
destek, saglikli olmak, ulasim, yasadigi yerlesim biriminin g¢evresel ozellikleri, yasadigi
mahallenin sosyal statiisii, ulasim aracina sahip olmak, sosyal aktivite ve eglencelere
katilim yasam kalitesini olusturan faktorlerden bazilaridir. Yasam kalitesi siibjektif bir
olgudur. Onemli olan kisinin yasamini degerlendirerek vardig: sonugtur. Bu sonug¢ onun
mutlu olmasina veya hayattan memnuniyetsizlik duymasina neden olur. Standart 6lciitlere
gore gelir diizeyi ve yasam sartlar1 ¢ok iyi olan birisi kendi hayatin1 degerlendirerek
olumsuz bir sonuca ulasip, yasam kalitesini diisiik gorebilir veya zor sartlarda yasayan

birisi bu durumdan etkilenmeyerek mutlu olmay: basarabilir (Tekeli, 2010).

Motivasyon tamamiyla bireysel bir siirectir. Ancak birey bazinda gergeklestirilen
faaliyetler motive olmay1 ya da olmamay1 ifade eder, baskasinin motivasyonu kisi kendi
izin vermedikge kisiye etki edemez. Bu nedenle bireylerin beklenti ve gereksinimleri,
hedefleri, hedefe yonelimleri ve bu yondeki cabalar1 bize motivasyonlarina dair ¢esitli

bilgiler vermektedir (Kogel, 2005).

Motivasyonla ilgili aragtirmalar motivasyon kavramimin detaylandirilmas: i¢in 6nemli
ipuglar1 vermektedir. Is ortam1 ve c¢alisma siirecleri, kisilik ozellikleri ya da kisinin
yasadigi ¢cevrenin 6zellikleri motivasyona hangi oranda etki etmektedir? Bu sorunu ceabini

ararken motivasyonun birincil 6zelliklerine de ulagsmak miimkiindiir.
2.2.Motivasyon ile Tlgili Kavramlar
2.2.1. Giidii

Giidiiler insam1 bilingalt1 diizeyde harekete geciren unsurlardir. Giidiiler temel olarak
bireyin hayatta kalmasi1 ve diinyada yasamsal dongiiniin siirmesi odakli olarak bireyi

harekete geciren arzulardir.

23



Insan davranisini tetikleme, insanin iginde onu gesitli sekillerde davranmasini saglayan
giicler (giidiiler) ve bu giidiileri harekete geciren gevresel faktorlerle ilgilidir. ikinci faktér,
belli bir hedefe yonelme ile alakalidir. Ugiincii faktdr ise ilk iki faktdre bagl olarak,
bireyin davranisini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile alakalidir. Bu {i¢ faktér de ¢alisan
bir insanin analiz edilmesi ve anlasilmasi agisindan anahtardirlar. Motivasyon Teorileri de

bu {i¢ faktor tizerinde yogunlasir (Sahoglu, 1982).

McClelland bu ii¢ ihtiyag ve giidii icinden en ¢ok basari giidiisiiniin birey ve toplumu etki
altinda brraktigin1 iddia eder. Birey faaliyetlerinde bagarili olmayi arzuladigi halde
basarisiz olmaktan da biiyiik oranda korku ve g¢ekingenlik hissetmektedir. Bu korku onu
basarili olmaktan alikoyacaktir. Bu sebeple bu korkunun yenilmesi durumunda basarili
olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 1993). Basarisizlik korkusu

motivasyonun harekete gecirme 6zelligini baskilayan bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Gudii yonetim psikolojisinin dnemli unsurlarindan birisidir. Calisanlar gordiikleri isten ve
is cevresinden memnun olduklar1 siirece daha etkin calisirlar. Calisan kesimin islerinin
sikict olmasi, karar verme 6zglirliigiiniin olmamasi, ¢alisan tarafindan tembellige, inatciliga
kayma gibi tehlikeleri vardir. Boyle durumlarla kargilasmamak i¢in ¢aliganlar giidiileyen
nedenler arastirilmali ve istekleri yerine getirilmeye calisilmalidir. Giidiileme bir insant
belirli amag¢ igin harekete geciren giic demektir. Su halde, motive harekete gegirici,
hareketi devam ettirici (ya da siirdiiriicli) ve olumlu yone yoneltici, li¢ temel 6zellige sahip
bir giictiir. Motive temel kavramindan tiiretilen giidiileme ise, bir veya birden ¢ok insant,
belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde harekete gegirmek igin yapilan
cabalarin toplamidir (Eren, 2010).

Insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen onlarmn diisiinceleri, umutlari,
inanglari, arzu ve ihtiyaglar1 ve korkularidir. Bunlar aktif ve giidiileyici kuvvetlerdir.
Davranislarin igsel etkenlerin yani sira digsal olarak etkileyen ve davraniglara yon veren
cesitli uyaricilar (stimulus) vardir. Bu uyaricilar, ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler,

sosyal aligkanliklar ve tutumlardan olusur (Eren, 2010).
2.2.2. ihtiya¢
Motivasyona ge¢menin birincil adimi bireyin i¢inde duydugu ihtiya¢ hissidir. Birey

ithtiyacin karsilanmasi i¢in karst konulmaz bir istek duydugunda ihtiyact karsilamaya
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motive olacaktir. Ihtiyaclar maddesel olabildigi kadar duygusal ihtiyaclar olarak da
belirebilir. Kisinin 6zel hayatinda sevme-sevilme ihtiyact gibi kendisini harekete geciren
faktorler varken, is hayatinda basarili olma ve takdir edilme gibi duygusal ihtiyaglar

motivasyon siireclerine etki eder.

Eksikligi hissedilen ihtiya¢ tatmin edilememis ise gerilim ve dengesizliklere sebep olabilir.
Dengenin olusturulabilmesi igin ihtiyaci tatmin edecek hedef kitle belirlenir ve bu amaca
ulasmada yon verecek davranislarin belirlenmesi gerekir. Biitiin davraniglarin temeli tatmin
edilemeyen ihtiyaclara baglanir. Ihtiyaglarin onceligi iilkeden iilkeye, kisiden kisiye ve
hatta zamana gére de degisiklik gosterebilir. Ihtiya¢ insan yasaminin ve sagliliginin
devamlilig1 igin gerekli kosullardir. Insan yasammin ve saghligmin siirdiiriilmesi icin
gerekli kosullar seklinde tanimlayabilecegimiz ihtiyaglari iki temel sinifa ayirabiliriz.
Bunlar fizyolojik ve sosyo psikolojik ihtiyaglardir. Birinciler insanin bedeninin saglikli
olarak varhigm siirdiirmesi i¢in gerekli kosullari ifade ederken, ikinciler ise zihinsel ve

ruhsal saglik igin gerekli kosullar1 ifade eder (Ay, 1998 ).

Insanlar istek ve ihtiyaglarii tatmin etmedikge bir i¢ dengesizlik ve gerilim hali ortaya
c¢ikmaktadir. Tatmin edilmeye muhtag olan gereksinimler, bireyi bu yonde harekete
gecirici Ozellige sahiptirler. Tatmin edilmemis bir ihtiyag motivasyonun ¢ikis noktasini
olusturmaktadir. Tatmin edilmis bir ihtiyacin bu tatminin etkisi geg¢inceye kadar

davranislar tizerinde etkisi olmamaktadir (Erdogan, 1996 ).
2.2.3. Davranms

Davranis bireyin yapabilecegi, yaptig1 veya deneyebilecegi her sey olarak ifade edilebilir.
Tiitiincii ve Kiiclikusta davranisi su sekilde tanimlamaktadir. Davranig bir organizmada yer

alan ve organizma tarafindan yapilan her tiirlii eylemdir (Tiitlincii ve Kii¢iikusta, 2015).

Bireyin bedensel hareketleri temelinde ortaya ¢ikan eylemler hareketler olarak anilir.
Davraniglar ise bireylerin yaptig1 fiziksel eylemlerin 6tesinde icerisinde duygu ve ifade

barmdiran eylemler biitiiniidiir.
2.2.4. Tutum

Tutum ve inanglarimiz, bir olay veya durum karsisinda bireysel tecriibelerimiz ve sosyal

cevrenin etkisi ile belirlenmis olur. Tutum en genis anlamda bir bireyin belirli bir objeye
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veya bir kimseye kars1 zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bicimdeki vaziyet
alisidir. Diger bir degisle bireylerin belirli objelere karsi, gecirdigi ¢esitli deneyimler

sonucu diizenli bir tavir alislari, davranis bigimleridir (Ay,1999).

Tutumlar bireyin yasanmisliklart sonucu belirli durumlarda benzer tepkilere yonelimine

neden olan bireyin yasami boyunca gelisen duygu ve davranis sekilleridir.
2.2.5. Kisilik

Kisilik, insan1 diger insanlardan ayiran bedensel, zihinsel, ruhsal 6zelliklerin biitliniidiir.
Kisilik insanin kendisinde olup bitenleri degerlemesi ve kendisine tatmin ve g¢ikar
saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidir. Insanin bagkalar1 agisindan kisiligi, onun

toplum iginde belirli 6zelliklere ve rollere (gorevlere) sahip olmasidir (Eren, 2010 ).

Bireyin kisilik gelisimi igsel ihtiyaglari, evrenin &zellikleri vb. etkenlerden etkilenerek

sekillenir.
2.3.Motivasyon Siireci Onemi ve Yararlar

Motivasyon siirecinin irdelenmesi ile elde edilecek veriler motivasyon siirecinin
yonlendirmesine imkan saglar. Motivasyonu olumlu etkileyen unsurlarin arttirilmasi is yeri

verimliligini de yiikseltecektir.
2.3.1.Motivasyon Siireci

Aragtirmalar her ne kadar motive olmus calisanlarin daha fazla iiretken, yaratici ve
orgiitlerine bagl olduklarmi gosterse de, calisanlart motive etmek ve motivasyonlarinin
stirmesini saglamak goriindiigii kadar kolay degildir. Yoneticilerin, motivasyon siirecini
tam olarak anlayabilmesi i¢in, personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri,
personelin amaglarini, davraniglarin siirdiiriilme olanaklarini incelemesi ve bu incelemenin
sonuglarina gore onlart motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmek zorunludur
(Olger, 2005 ).

Her bireyin tatmin etmeye calistigi siirekliligi olan ihtiyaglart vardir. Bireyde bu

ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi ile beraber motivasyon siireci baglamis olmaktadir. Buna bagh
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olarak motivasyon siireci genellikle amaca yonelik olan davranislarla ilgilidir. Motivasyon

stirecinde belli basli ti¢ safha vardir bunlar:

e insan1 belli hedefe yonelten i¢ uyaricinin varlig
¢ Bu hedefe ulasmak i¢in yapilan davraniglar

e Hedefin elde edilmesi (Eren, 2010).

Motivasyon siirecinin nasil igledigi ile ilgilenir, kisiler hangi amagla, nasil motive olurlar
saptamaya calisir. Daha c¢ok gilidiiyii davranis haline doniistiiren zihinsel siireglere
odaklanir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012). Motivasyon bireyin ihtiyag, amag, beklentilerine
ulagincaya kadar davranisa devam etmesini saglar. Geri bildirim motivasyonda onemlidir

(Kaplan, 2007).

Sekil 2.1. Motivasyon Siireci

Davranig yada hareket Ozendirici yada amag

Y

Y

Y

IT Dengesizlik Durumu:
htiyag, arzu, beldenti

I Durumun Degigmesi

Kaynak: Kaplan, M. (2007), Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme
Araglarmin Is géren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Atitlim Universitesi, Ankara.

Bu yaklasima gore kisinin ihtiyaglar1 bes kategoride ele alinmistir.

e Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme-igme, giyinme, cinsellik, temel ihtiyaglarin
karsilanmasi.

e Giivenlik TIhtiyaglari: Tehlikelerden korunma, can giivenligi, giiven duymak,
korkudan ve kaygidan kaginmak, planlama, diizen, is giivenligi, iste sahip olunan
sosyal gilivenlik.

e Sosyal Ihtiyaclar (Sevme, sevilme, ait olma): Gruba mensup olma, kendini kabul
ettirme, arkadaslik kurmak, dostlar edinme, es veya sevgiliye sahip olmak, ¢ocuk

sahibi olmak,
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e Kendini Gosterme (Saygi): Taninan biri olmak, prestijli bir iste ve mevkide
caligmak, kendine giiven duymak.
e Kendini Gergeklestirme: Kendi potansiyelini en iist diizeyde ortaya koyabilme,

yaratici faaliyetlerde bulunma, hayatin1 anlamli bulma (Bostanci, 2007).

Bandura (1977), Sosyal Ogrenme Teorisi ile insanin dgrenme ve kavrama ozelliginin
roliine ve motivasyon siirecine etki eden c¢evresel faktorlerin 6nemini vurgulamistir. Buna
gore birey digerleri ile benzer olma giidiinii tasir. Yapilan cesitli deneyler bireyin bu
ihtiyac haricindeki herhangi bir ihtiyagtan kaynaklanmadan sadece toplumsal dislanma

yasamamak i¢in de zaman zaman harekete gegtigini gostermektedir.
2.3.2.1.Motivasyonun Onemi ve Yararlari

Insan ihtiyaglar1 gesitli ve kisisel olarak ifade edebiliriz. Calisma ortamindaki calisanin
ithtiyaglarim1  karsilamak, calisanin davraniglar1 ile Orgiitlin amagclart dogrultusunda
yonetmek ve yonlendirmek yoneticinin 6nemli 6zellikleri arasinda yer alir. Yonetici sayet
bu yonlendirmeyi yapamadigi veya yonetici tarafindan bu yonetimin olmadigi durumlarda
calisanin verimi Ve performans: diigsebilir. Motivasyon bir yonetim fonksiyonu olarak
Onemi, Orglitte insanin ihtiyaclar ile orgiitsel ihtiyaclar arasinda bir ¢eliski oldugu fikri
kabul edildikten sonra artmistir. Bireyin davranislarini etkileyen ve davranislara yon veren
arzu ve amaglarin yani sira; ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar ve
tutumlar gibi birtakim g¢evresel unsurlar da bulunmaktadir. Birey arzu ve ihtiyaglarimi
tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Bireyin arzu ve
ihtiyaglarmi belirleyen giidiiler kisiseldir ve bunlar sosyal ¢evre ve kiiltliriin etkisiyle
zaman i¢inde yon degistirebilir, giiciinli kaybedebilir veya artirabilir. Giidiilerin yan1 sira
0zendirme araglar1 da bireyin davraniglarinin yonlenmesine etki etmektedir. Arzu ve
ihtiyaglar1 yonetimin kendisine sundugu 6zendirme araglari sayesinde tatmin edilen bireyin
is yapma arzusu da bu sayede olacaktir. Bireyin amaglarina ulagsmasina yardimci olan bu
araglar, onun ayn1 zamanda 0rgiit amaclarini da benimsemesini ve bu ugurda faaliyetlerinin

yogunlagtiritlmasini saglar (Simsek vd., 2005).

Teknolojinin hizla gelismesine karsin isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonu her zamanki
yerini korumaktadir. Orgiitsel ¢evrenin degistigi ve rekabetin énem kazandig1 bu cagda

orgiitlerin basarili olabilmelerinin temel dayanagi insan kaynagi olarak goriilmektedir. Bu
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nedenle insan kaynag1 orgiitsel amaglar dogrultusunda motive edilmektedir. Calisanlarin
bireysel potansiyellerini orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanmalari i¢in, onlarin maddi

ve manevi motivasyon araglartyla desteklenmesi gerekmektedir (Serinkan, 2008).
2.3.2.2.Calisanlar Acisindan Yararlari

Calisan bireyin yasaminin biiyiik kismi is ortaminda ge¢mektedir. Is hayatinda gerekli
motivasyona sahip bireyler basariya daha yakindirlar ve is tatminleri daha yiiksektir. Is
motivasyonu yliksek olan bireyin isini severek yaptigi ve dolayisiyla yasamindan da zevk

aldig1 sdylenebilir.

Calisanin motivasyonu isletme acisindan 6nemli bir paya sahiptir. Ciinkil igin gelismesi
calisana baglhidir. Bu sebeple kisi bilgi seviyesini, yetenek ve becerilerini, arzu ve azmini
ise yansitarak is performansini yiikseltmeye ¢alismaktadir. insanlarin neyin motive ettigini
bilmek, cevredekileri anlamay1, onlarin hareketlerini, davraniglarini anlamay1 gerektirir, bu
insan1 gbézlem yapmaya Ve cevresini tanimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise
aralarindaki problemleri daha rahat ¢ozer, bu sayede is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi
iligkiler kurulabilir. Motivasyon, ¢alisanlari isteklendirme ve oOrgiitte verimli galistiklari
takdirde kisisel ihtiyaglarini en 1iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siireci seklinde

tanimlanir (Yiiksel, 2000).

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, ¢evredekileri anlamayi, onlarin hareketlerini,
davraniglarinit anlamay1 gerektirir, bu insan1 gozlem yapmaya Ve g¢evresini tanimaya iter.
Birbirini 1yi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri daha rahat ¢ozer, bu sayede is

arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iliskiler kurulabilir (Tiirko, 1980) .

Bir organizasyonun basarisi, i gorenlerin orgiitsel amaglar dogrultusunda c¢aligmalarina;
bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bu nedenle is
gorenlerin motivasyonu ¢ok onemlidir. Motive olmayan personeli performans gdstermesi

beklenmemelidir (Kogel, 2005).
2.3.2.3.Yonetici Acisindan Yararlari

Motivasyonu yiiksek personellerle calismak yonetici i¢cin basarinin sigortasidir. Bu nedenle

yOnetici ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmek i¢in gerekli etkinlikleri planlamalidir. Her
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calisanin ihtiyaclarinin ve motivasyon kaynaklarimin farkli olabilecegini Ongorerek

calisanlarin oncelikli ihtiyaglarini tespit edebilmelidir.

Yonetici herkesin ayni 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diisiincesinde bulunma
hatasina diismemelidir. Eski tip yonetici ¢alisanlarin ¢ogunun isi sevmedigini zanneder ve
calisanlarin ancak korku yada parasal ddillerle motive edilecegine inanirlar. Bunlar kisa
vadede motivasyonu saglayabilir ancak uzun vadede calisanlar isten biktirir. Modern

yaklasim olumlu ¢evresel faktorlerin kullanimini savunmaktadir (Tiirko, 1980).

Motivasyon yalnizca ¢aliganlarin ve is gorenlerin sorunu degil ayn1 zamanda is verenlerin
ve yoneticilerinde sorunu oldugu 6nemli bir konudur. Yonetici motivasyonla yakindan
ilgilenmek zorundadir. Ciinkii Orgiitiin basarist calisma ekibinin Orgiitsel amaclar
dogrultusunda paralel ¢alismalarina bilgi, yetenek ve giiglerini tam olarak bu dogrultuda
kullanmalarina baghdir. Yonetimde motivasyon, personelin sahip oldugu enerjiyi ve
aktiviteyi harekete gecirerek orgiitiin amaglarinin basarili bir sekilde gerceklestirilmesini

ve personelin gorevin de etkili ve verimli olmasini saglamaktir (Peker ve Aytiirk, 2002).
2.4. Motivasyon Kuramlari

Uzmanlar motivasyonu farkli agilardan ele alarak cesitli motivasyon teorileri
gelistirmislerdir. Yoneticiler is ortaminin gerekliliklerine gére bu motivasyon teorilerinden

yola ¢ikarak ¢alisanlar1 motive etme siireglerini dogru sekilde yonlendirebilirler.
2.4.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri insanin iginde bulunan ve onu davranisa yonlendiren faktorleri
aciklamaya galisirlar. insani harekete geciren etmenler tespit edilip, anlasildiginda onu
harekete ge¢irmek daha kolay olacaktir. Yonetici ¢alisan1 orgiit amaglar1 dogrultusunda
hareket ettirmede daha basarili olacaktir (Giimiis ve Sezgin, 2012).

Kapsam kuramlar1 bireyleri motive eden her ne varsa; onlar tek tek degerlendirerek bir
takim sorulara cevap aramaktadir. Kapsam teorilerinin cevap bulmaya caligtig1 sorulardan
bir kismi bunlardir: Bireyleri aktive eden enerji tam olarak nedir? Bireyler hangi tiir
gereksinimlerini onemserler ve onlar1 gidermeye calisirlar? Bireyleri harekete gegiren

giidiisel faktorler nelerdir (Y1lmaz, 2014).
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Kapsam teorileri adi altinda kategorize edilen teorilerden literatiirde en ¢ok bilinenler su

sekilde siralanmaktadir:

e Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
e Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
e (layton Alderfer’in ERG Teorisi

e David Mccleland’in Basar1 ihtiyaci Teorisi
2.4.1.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasinm

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi iki temel varsayima dayanmaktadir. Bunlar

(Simsek vd., 2005) :

e Insan ihtiyaglar bir nedene dayanur.
e Tatmin edilen bir ihtiyag motive edici unsur olmaktan g¢ikar ve yerini tatmin

edilmemis baska bir ihtiyaca birakir.

Maslow ihtiyaglar1 bes ana baslikta incelemistir. Maslow’a gore kisi ihtiyacim
karsilamadan bir iist basamaga ge¢meyecektir. Bu basamaklar sirasiyla; Abraham H.
Maslow ‘un fIhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi motivasyon konusunda en ¢ok taniman
yaklagimlardan biridir. Bu teori saglikli bir kisiligin zamanla nasil gelistigi, biiytidiigli ve
motive edilmis davranislarinda kendini ne sekilde agiga vurdugunu goéstermeye calisir.
Maslow insanlar1 ihtiyaglarinin davranislarina yon verdigi siirekli isteyen varliklar olarak
tanimlar. Maslow’a gore bir ihtiya¢ tatmin edilinceye kadar insan davranislarinmi etkilemeyi
stirdiirecektir ve ihtiyacglari, en temelden en ileri kademeye kadar hiyerarsik bir diizende
gruplandirmak miimkiindiir. Bu hiyerarsiye gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar
karsilanmadan, list kademedeki ihtiyaglarin bireyin davranisini yonlendirmesi s6z konusu
olamaz. Tatmin edilmis ihtiyaglarin ise bireyin davranisi iizerinde etkisi kalmaz (Maslow,

1970).
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Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini G desdi -Yaratici ve yodun ¢alisma
endint Gercexiestime p -Kararlara katilma

Gereksinmesi i esnekiigi
-Onemli islerde sorumiuluk

Sayginlk i N . .

) ) | -Islerde yiksek statll ve yikselme

Gereksinmesi gl I
-Ustler tarafindan taninma ve ovgad
-Arkadashiklar

Sosyal

Y

-Taketicilerle yakin iligkiler

Gereksinmeler _Yéneticilerin cana yakinlig

_ i -Glvenliig sartlan

Glvenlik - o
P -Calsma givenligi

Gereksinmes| ~Sosyal Gdemeler ve tazminatiar
Fi loiik -Dinlenme ve yemek

izyoloji L

Zyolo) o -Meslegin fiziksel konforu
Gereksinmeler "| -Kabul edilebilir caligma saatler

Kaynak: Asikoglu, M. (1996), Insan Kaynaklarim Verimlilige Yonlendirme Aract Olarak
Motivasyon, Istanbul: Universite Kitabevi.

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg bu teoriyi 1950-1960 yillar1 arasinda kavramsallastirmigtir. Teorisyenimiz ve
arkadaglar1 bu arastirmada toplam iki yliz muhasebeci ve miihendisten olusan bir gézlem
grubuyla c¢aligmistir ve onlardan iki ayri durumun kendilerine gore degerlendirmelerini
yapmalarin1 istemistir. Bunlardan ilki calisanlarin ge¢miste kendilerini en mutlu ve
tatminkar hissettikleri durumlar; ikincisi ise, kendilerini en mutsuz ve tatminsiz
hissettikleri ~ durumlardir.  Calisanlarin bu  yonlendirmeler 1s18inda  yaptiklar

degerlendirmeler tek tek kayit altina alinmis ve bir takim analizlere tabii tutulmustur.
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Caligma sonunda c¢alisanlarin tatminine Ve tatminsizligine yol acan iki ayri1 boyut

saptanmistir (Moorhead ve Griffin, 1989).

Herzberg bireylerin motive olmasini saglayan icsel ve digsal etmenleri “motive edici
faktorler” ve “hijyen faktorleri” olarak belirlemistir. Hijyen faktorler (digsal faktorler) su
sekilde siralanabilir; sirket politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin
yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi; is ortaminin fiziksel kosullarinin
elverissiz olusu, licret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi, ayn1 seviyedeki
is arkadaglariyla gecimsizlikler ve kotii aliskanlik iligkileri. Diger yandan insanlart motive
eden, isgoreni 6zendiren faktorler (igsel faktorler) su sekilde siralanabilir; bir isi basari ile
tamamlamanin mutlulugu, is yerinde basarilartyla taninma, bundan dolay takdir edilme ve
odillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun sekilde ¢alisma, is yaparken

yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma (Eren, 2000).
F. Herzberg bunun {izerine motivasyonu iki faktore baglamistir.

e Motive edici faktorler: Dogrudan isin kendisine bagli olan faktorlerdir. Basarili
olma, karar verme, statii sahibi olma, kariyerinde ilerleme, isin zorluk derecesi,
bagkalar1 tarafindan takdir edilme, taninma, isin kendisi gibi etmenlerle kisinin
isinde basarma hissini yasadigir faktorlerdir. Bunlar sayesinde calisan kendini
degerli ve mutlu hisseder. Calisan bunlarla kendi kendini motive edebilir.

e Hijyen faktorleri: ise bagli, isin dogrudan kendisi olmayan faktérlerdir. Calisma
karsiligi aldigi iicret, ¢aligma ortaminin fiziki ozellikleri, is gilivencesi, sosyal
ithtiyaglarin karsilanmasi, sirket politikalar1 ve yonetim, kisiler arasi iliskiler, 6zel
hayat gibi alt diizey ihtiyaglar1 karsilayan faktorler is tatminini dogrudan etkilemez
ancak yokluklar tatminsizlige ve performans diisiikliigiine sebep olur (Bostanci,
2007). Calisma ortaminda asgari bulunmasi1 gereken o6zellikleri gosterir. Bunlarin
var oldugu ortamlar motivasyonun arttirilmasi i¢in zemin hazirlarlar, motivasyon
kolay olur. Bu 6zellikler olmadiginda ¢alisan1 motive etmek zordur. Ekstra doyum
saglamayan bu faktorlere, hijyen (digsal) faktor adini vermistir. Cilinkii bunlar
saghigmm korunmasinda oldugu gibi koruyucu ozellik gosterirler, tedavi edici
ozelligi yoktur, hijyen olmadiginda ise hastaliklarin olma ihtimali artar. Bu yiizden
hijyen faktorler adin1 vermistir. Calisanin ¢esitli deger sistemleri icinde ¢alisma

ortamindan neler bekledigini, onu neyin daha fazla motive ettigini, hangi calisma
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belli

kosullarmin ¢aligmalar1 olumlu yonde etkiledigini, hangi &zelliklerin bireyi

olumsuz etkileyerek calisma istegini azalttifini belirlemeyi amaglamistir. Doyum

ve doyumsuzlugun isyerinde dengelenebilecegini, birbirinin ziddi durumlar

olmadigini ileri siirmiistiir (Ates vd., 2012).

YUKSEK TATMIN

NE TATMIN
MNE TATMINSIZLIK

YUKSEK TATMINSIZLIK

Sekil 2.3. Herzberg Cift Faktor Kuram

TATMIN Motivatdrler
ALANI Motivatérler tatmin
seviyesini Basarma
Taninma

belirler. Sorumluluk
TATMINSIZLIK
Hijyen faktdrler Hijyen Faktarier
ALANI Galigma kosullar tatminsizlik

Ucret ve glavence seviyesini
belirler. Firma kurallan

Kaynak: Daft, R.L. (2000), Management, 5th Edition, USA: The Dryden Press.

2.4.1.3. McClelland Basarma Thtiyaci Teorisi

Basarma ihtiyaci, bir kisinin bagkalari ile sosyal iligkilerini arttirma ile 1ilgili iliski kurma,

bagkalarini etki altinda tutmaya yonelen gii¢c kazanma ve kisilerin yetenek ve becerileri ile

bir basari elde etme gibi ¢esitli ihtiyaglarim gidermeye yonelik davranig

gostermesidir. Eger yoneticiler elemanlarinin ihtiyaglarini bilebilirse onlardan daha iyi

yararlanabilir ve bireyler bilgi ve yeteneklerini daha iyi kullanirlar. Gergeklestirme

(Basarma ihtiyaci) ihtiyaci ile ilgili olarak McClelland yaptig1 bir arastirmada biiyiik bir

isletmenin yoneticilerinden %73'niin daha c¢ok otoriteye ihtiyag duydugunu ortaya

koymustur (Efil,1999 ).

Ihtiyaglarin  6grenmeyle sonradan kazanilacagini ileri siiren McClelland, insan

ihtiyaclarini ii¢ ana grupta toplamustir. Bunlar; “Birlikte Olma ihtiyac1”, “Gii¢ Kazanma
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Ihtiyac1”, “Basarili Olma Ihtiyac1”dir. McClelland, az gelismis iilkelerde basarinin
ekonomik kalkinma {izerinde etkisini incelemis ve bu konuyla ilgili arastirmalarini
“Basarili Toplum” adli kitabindan toplamistir. Bu arastirmalar McClelland’1 iki genel

sonuca gotiirmiistiir (Simsek vd. 2005). Bunlar;

¢ Bir iilkenin genel ekonomik kalkinma durumu ile o tilkedeki basarinin dlgiilebilen
ortalama degerler arasinda karsilikli iliski vardir.

e Basariya yonelmis yiiksek amaglar ve davraniglar konusunda bilgi edinmek igin
eski kiiltiirlerin literatiirii incelendiginde, ulusal diizeyde zenginligin ve ekonomik
kalkinmanin iilke insaninin basar1 ¢abasindan etkilenebilecegi goriilmektedir Bu
teoriye gore insanin en biiylik ihtiyaci basarili olmaktir. Bu nedenle insanlari en ¢ok
basar1 ihtiyaci ile motive etmek miimkiindiir. Birlikte olma ihtiyaci, giic kazanma

ve basarili olma ihtiyaglar su sekilde agiklanabilir (Kogel, 2005)
2.4.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

Existence, Relatedness ve Growth Ingilizce kelimelerinin ilk harflerinden adini almstir.
Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi anlayisint daha basitlestirip tekrar
diizenlemistir. VIG teorisi olarak da bilinir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini cagin
gereklerine gore tekrar diizenlemistir. Ucunu basamaktaki gelisme ihtiyaci, varligim
stirdiirme ve ait olma ihtiyaclar1 karsilanmasina bagl olarak motivasyonu gittik¢e arttiran
bir ozellik tasir. Herhangi bir basamaktaki ihtiyacini karsilamakta basarisiz olan birey,
basgka bir basamakta bu eksigini kapatmak i¢in davranista bulunabilir (Gliimis ve Sezgin,
2012).

Alderfer’in ERG kurami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin basitlestirilmis
seklidir. Fakat Maslow’un yaklagimina benzer bir ihtiya¢ siralamasi esas alinmis ve ayni
ilkelerle once alt diizey ihtiyaclarin ve takip eden siiregte list diizey ihtiyaglarin tatmini
gerekmektedir. Thtiyaglarn bas harflerinin alinmasi ile ifade edilen ERG kuramu, ii¢ ihtiyag

tizerinde durmaktadir (Kogel, 2005)

Alderfer’e gore, once alt diizey ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra {ist diizey ihtiyaglar

tatmin edilmelidir. ERG yaklasimui, ii¢ kategori ihtiyag tizerinde durmaktadir. Bunlar;
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e Varolma (existence) ihtiyact: Yeme, igme, korunma ve giivenlik gibi yasamin
devamu i¢in gerekli olan ve en alt diizeydeki ihtiyac¢lardir.

e Aidiyet — iliski kurma (relatedness) ihtiyaci: Sevgi, saygi, ait olma, taninma gibi
ihtiyaglardir.

e Gelisme (growth) ihtiyaci: Kendini gosterme, yaraticilik gibi bireysel gelismeyle
ilgili olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar bireyin kendini gelistirebilmesi igin ¢evresiyle
girecegi etkilesimi icerir. Bu ihtiyaclarin tam olarak karsilanmasi miimkiin degildir.
Ciinkii bu ihtiyaglar buna benzer yeni ihtiya¢larin dogmasina yol agmaktadir. Birey
kendini gelistirdiginde yeni yetenekleri ortaya c¢ikacaktir. Bu ihtiyaglarin bas
harflerinin alinmasi ile ifade edilen ERG yaklagiminda alt diizeydeki ihtiyaglar
giderildiginde st diizeydeki ihtiyaglar ortaya c¢ikacaktir. ERG kuraminda da
ihtiyaclar kuraminda oldugu gibi gelisme ihtiyacinin giderilmesi imkansizdir. Buna
karsilik, ERG kuraminda alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandikca Onemsiz hale
geldigi halde iist diizeydeki ihtiyaclar karsilandik¢a daha 6nemli hale geldigi kabul
edilmektedir (Cetinkanat,2000).

Sekil 2.4. Alderfer’in ERG Kuram

Blyime
Gereksinimi

lligki
Gereksinimi

Varolma
Gereksinimleri

Bireyleri Motive Eden
Tatmin Edilmemig
Gereksinimler

Kaynak: Biiyiikses, L. (2010), Ogretmenin Is Ortamindaki Motivasyonunu Etkileyen
Etmenler, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Stileyman Demirel Universitesi,
Isparta.
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ERG’ye gore ihtiyaglar asagidan yukariya dogru belli bir siralamaya sahip degildir. Kisi
degisik durumlarda kendine gore bir siralama olusturup, buna Gore hareket edebilir
(Oztay, 2006).

2.4.2. Siire¢ Teorileri
Calisanlarin ihtiyaglarindan ziyade ¢alisma siirecini merkeze alan teorilerdir.
2.4.2.1. Vroom Beklenti Kurami

Teorisyeni Vroom’dur. Vroom’a gore motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar; valens ve
beklentidir. Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska bir ifade
ile sonuca ulagmaya de8ip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi ifade eder. Ancak
insanlar sonuglar1 farkli bicimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi i¢in 6nemli olan,
sonuclarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani valens;
kargilasmayr umdugu sonugtan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir. Buna gore
herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde
ettigi zaman kazanmayr umdugu olumlu getirilere baghdir (Suna, 1999). Beklenti

teorisinin temelleri su sekilde belirtilebilir (Eren, 2008).

e Birey gosterecegi ¢aba sonucunda odiillendirilecegine biiyiik 6lgiide inanmalidir.
e Birey basar1 sonucunda sahip olacag: édiilleri arzulamalidir.

e Birey kendinden beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.

Bir insan1 su sartlarda motive etmek daha kolay olur; belli bir ¢abanin belli bir performansi
olusturacagi, bu performansinda bir sekilde 6diillendirilecegine inanmasi ve varsa gelecek

olan 6diilii daha sonraki basarilar i¢in gerekli bir arag olarak gormesidir (Kogel, 2005).

Sekil 2.5. Vroom Motivasyon Modeli

Walens

Sirneil Senue gineil sonu

Beklevis Beklevyis Aracsalhik

Kaynak: Kogel, T. (2005), Isletme Yoneticiligi, 10.Baski, Yaym No: 45, Istanbul: Arikan
Yayinlari.
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2.4.2.2 Lawler —Porter Beklenti Teorisi

Lawler—Porter beklenti teorisi Vroom’un beklenti teorisini baz alarak gelistirilmistir ve
daha kapsamli teori olarak one siirtilmiistiir. Bu teorinin temeli, Vroom’un beklenti teorisi
tizerine kurulmus olmakla birlikte teoride ayri; gayret, bilgi, yetenek ve algilarin rol

degisikliklerine gore performansa ddiillendirilebilecegine dayanir (Simsek vd., 2005).

Sekil 2.6. : Lawer Porter Motivasyon Modeli

Bilgi ve Esitlik
Yetenek —
Valens Birincil
‘ / Sonug
Gayret _: Performans > Daoyum
——
™ ikincil
Sonug
Bekleyis Algilanan

T

Kaynak: Kogel, T. (2005), Isletme Yéneticiligi, 10.Bask1, Yayin No: 45, Istanbul: Arikan
Yayinlari.

Bu teoriye gore, c¢alisan bireyler i¢in yaptiklari isten tatmin olmalari, elde edilmesi gereken
cikt1 ile gergekten elde edilen ¢ikti arasinda yapilan karsilagtirma ile belirlenmektedir. Bu
karsilastirma sonucu ¢alisan birey, elde etmesi gerektigine inandigi ¢iktilardan daha az bir
cikt1 elde ederse doyumsuzluk algilar; elde etmesi gerektigine inandig: ¢iktilar1 elde ederse
tatmin algilar; elde etmesi gerektigine inandig1r ciktidan fazla bir sonug¢ elde ederse

sugluluk hissine kapilabilir ve rahatsiz olabilir (Giiney, 2011).

Porter ve Lawler'in beklenti kuramina gore yoOnetici, ¢alisanin kendi aldigi 6diilden ¢ok
ayni basarty1 gosteren diger ¢alisanlarin aldigi 6diile dikkat ettigini ve kendisinin aldig
odiille karsilastirarak, odunlun degerli olup olmadigina karar verdigini unutmamalidir.
Odiillendirme sistemi iyi planlanmali ve hakkaniyet, adalet Slciisiine dikkat edilmelidir
(Erdem, 1998).

38



2.4.2.3 Esitlik Teorisi

Diger bir popiiler bilimsel teori 1965 yilinda Adams tarafindan 6nerilmistir. Festinger 1957
yilinda biligsel uyumsuzluk teorisini ortaya atmistir. Adams, Festinger’in teorisini
gelistirerek yaygin sekilde bilinen “esitlik teorisi” haline getirmistir. Adams, bireylerin
kendi is seviyelerini, ¢aba ve yeteneklerini, aldiklar1 sonuglar ile kiyasladigin1 ve daha
sonra da benzer bir kiyaslamay1 diger bireyler ile kendisini kiyaslayarak sitirdiirdiigiinii
belirtir. Birey, Kendi ¢ikti/ girdi orani ile diger ¢alisanlarin oranimi kiyaslar ve esitlik
bekler. Bireyin bu orani diger calisan birey ile esitse esitlik s6z konusudur. Bireyin
cikt1/girdi oran1 diger bireyden kiiclik ya da biiyiikse esitsizlik s6z konusudur (Landy ve
Conte, 2010).

Insan kendi oranmi kendisi ile ayni diizeyde saydigi insanlarin oranlariyla karsilastirir.
Algiladigr her esitsiz durum, esitsizligi giderecek davranisi gostermesi ile sonuglanir.
Burada vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar arasinda gergekten bir
fark olup olmadigi degil, karsilastirmayr yapan insanin algilayis bi¢imidir. Esitsizligi
giderecek davranislar ise; gayretin degistirilmesi (etkinlik), sonucun degistirilmesi (6diil),
gayret ve sonu¢ tamimlarinin degistirilmesi, is terk etme (devamsizlik, istifa vb.)
bagkalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama, karsilastirma kriterlerini degistirme Olarak

sayilabilir. Bu teoriyi kullanmak isteyen yoneticiler su noktalara dikkat etmelidirler:

e FEsit gayret esit sekilde ddiillendirilmelidir.
e FEsitlik ya da esitsizlik personelin igletme ici ve isletme dis1 yaptigi
karsilagtirmalarin sonucudur.

o FEsitsizlige tepkiler bireyden bireye degisir (Kogel, 2001).
2.4.3.Amac Teorisi

1966’larda Edwin Locke, is tatminine farkli bir yaklasim getirmistir. Tutarsizlik kurami
olarak da bilinen bu teori, is tatminini ger¢ek ve beklenen performans diizeyleri arasindaki
tutarsizligin biytkliginin fonksiyonu olarak ele almaktadir. Calisanlarin amaglarina
ulagmasi tatmin duygusunu saglamakta, amaglarina ulasamamasi tatminsizlik duymasina
yol agmaktadir. Calisanin ulastigt ¢iktilarin, elde etmeyi amagladigi ¢iktilarla
karsilastirilmasi, sonugta esitlik varsa is tatmini bulundugunu ileri siirmektedir (Boliikbasi

ve Yildirtan, 2009).
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Sahip oldugumuz amaglar bir takim niteliklere sahip olmalidir ki; beraberinde de basariy1

getirsin. O nitelikler su sekilde siralanabilir:

e Seffaf ve tiim boyutlariyla ortaya konulmus olmali.

e Amaca yonelik ¢aba gostermemiz tabi olma seklinde degil tamimiyle ictenlikle
olmal:.

e Belirlenen ama¢ o yonde c¢aba gosterdikten sonra gerceklesme diizeyi
belirlendiginde bizim 6ngordiigliimiiz halinden ¢ok daha ileri taginmig olmali.

e Amaca yonelik ¢abalarimiz siirerken, amag¢ dogrultusunda ¢aba gosteren bireylere

doniit sistemiyle geri bildirim saglanmali (Eren, 2000).
2.5.0rgiitsel Giiven

Isyerinin gerek ortami, gerekse kariyer ilerlemesi ve gelir yiikselmesi gibi acilardan
calisanlarina firsatlar sunmasi calisanlarin bagliligini ve is huzurunu olumlu etkileyen

faktorlerdir. Bu olumlu duygunun genel ad1 orgiitsel giiven olarak anilabilir.

Orgiit, insanin isbirligi gereksiniminden dogar. Insanlar bireysel gii¢lerini asan amaclarini
gerceklestirebilmek icin igbirligi yaparlar. Ortak bir c¢abayr gerektiren bir amacin
gerceklestirilmesi, birden fazla bireyin gii¢ ve eylemlerinin  Dbirlestirilmesini,

biitiinlestirilmesini zorunlu kilmaktadir (Aydin, 2000).

Orgiit ayn1 hedefe yol alirken isbirligi ve gorev paylasiminda bulunan insan toplulugunun

butinuddr.

Giliven hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olusur fakat kisiye giiven ve Orgiite giiven
birbirlerinden farkli kavramlardir. Kisiye giliven, kisiler aras1 farklara dayalidir ve kisiye
ozeldir. Orgiitsel giiven ise kisilerden ¢ok kurumlara odaklidir. (Demircan ve Ceylan,
2003).

Orgiit galisanlarmin, 6rgiitiin tutarli eylemler yapacagmna, savunmasiz kalma durumunda
dahi suiistimal edilmeyecegine, yoneticisinin adaletli ve diiriist olacagina, verilen sozlerin
tutulacagma dair inanci orgiitsel giiven olarak ifade edilir. Orgiitsel giiven, orgiitteki
formal1 ve informal iliskilerin saglikli olarak ytiriitiilmesi acisindan 6nemlidir (Hasanoglu,

2004).
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Genel olarak orgiitsel giiven; bireylerin itibar ve deneyimi temelinde orgiitsel iliskiler
cercevesinde orgiite duyulan anlayistir. Orgiitsel giiven, orgiit i¢indeki giiven iliskilerinin
toplamindan ibaret degildir. Giiven, gercek isbirligine dayali calismanin 6n kosullarindan
birisidir. Bir oOrgiit, iiyelerinin yaraticilifina ve igbirligine ne kadar ¢ok dayaniyorsa o
orgiitte giiven o kadar dnem kazanir. Giiven kurumdaki seffaflik iizerinde gelisir ve ona

katkida bulunur (Yilmaz, 2006).

Egitim orgiitlerinin faaliyetlerini yiiriittiigii okullar insan girdisinin iglenerek egitimli birey

ciktisi olarak gevreye sunuldugu acik sistemlerdir (Kurum, 2013).
2.5.1.Giiven Kavram ve Tanimi

Gliven kavrami karsidakinden ya da meydana gelecek olandan emin olmay1 ifade eder.
Giivenin oldugu yerde kisiler varolan durumu nesnel olarak degerlendirebilir. Kurallar ve
vaadler acik ve nettir. Hangi ¢abanin veya davranisin hangi sonucu doguracag bellidir.
Olaylar kisilerden bagimsiz olarak kurallara ve durumlara gore aymi sekilde gelisir.

Bireyler i¢in adalet vardir. Ayni1 durumda her birey ayni sonucla karsilasir.

Toplumsal, orgiitsel ve bireysel yasamda giiven olgusu tarih boyunca degerini artirarak
giintimiize kadar gelmistir. Giliven, insanin dogasinda var olan bir duygu olmakla birlikte,

Kisisel ve toplumsal iligkilerin 6nemli 6gelerinden biridir (Asunakutlu, 2001).

Giiven, kazanilmas: uzun zaman alan, ancak kaybedilmesi ¢ok kolay olan olgulardan
biridir. Kaybedilen giivenin tekrar kazanilmasi ise olduk¢a giictiir. Giiveni yaratmak ve

giiclendirmek ise yine giivenmekle olmaktadir (Uysal, 2014).

Barutgugil (2004: 98) “Organizasyonlarda Duygularin Yoénetimi” adli Kitabinda, giivenin

durumsal bir yapiya sahip oldugunu ifade ederek, Sekil 1°de

goriildiigii gibi giiveni dort farkli diizeyde derecelendirmistir Bu dereceleri sirasiyla
aciklayacak olursak; siipheciligin agir bastigi fakat giivenmeye kars1 bir istekliligin oldugu
“kosullu giliven”, yasanan deneyimler sonucu elde edilen “deneyerek giiven”, yasanan
deneyimlere bagli olarak giivenin arttigi ve kisitlamalarin azaldigi “gorerek giiven” ve

giivenin stnirlarinin ortadan kalktig: “kosulsuz giiven”dir.
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Sekil 2.7. Kisitlama Derecesi ve Sinirlarinin Genisligine Gore Giiven Diizeyleri

Kisitlama Smrlarin
Derecesi Giiven Diizeyi Genisligi
Az Cok

Kosulsuz giiven “kesinlikle eminim” A

Deneyerek giiven “zaman gésterecek”

Gorerek giiven “goziimiin 6niinde oldugun siirece”

Kosullu giitven “kanitla”
Cok Az

Kaynak: Barutcugil, 1. (2004), Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, 2. Baski,
Istanbul: Kariyer Yayincilik.

2.6.0rgiitsel Giivenin Alt Boyutlar

Orgiitsel giiven basta yonetici olmak iizere oOrgiitte calisanlar arasi iliskiler, kariyer
firsatlari, gelir artis1 imkanlari, sosyal etkinlikler vb. olmak iizere Orgiitiin cesitli

unsurlarindan etkilenir.
2.6.1.Yoneticiye Giiven
Orgiitiin imaj1 ve galisanlar tarafindan drgiitiin algilanisinda en etkili unsurdur.

Yoneticilere giiven kimi zaman &rgiitsel giiven ile iliskilendirilen bir kavramdir. Orgiitte

giivenin baslaticisi olarak yoneticiler goriilmektedir (Ding, 2007).

Yonetsel giivenilirligin saglanmasinda etkili olabilecek temel unsurlari su sekilde
siralayabiliriz (Ding, 2007):

e Calisanlarin kendilerini ve yaptiklar: isi etkileyebilecek konulardan ilk o6nce
haberdar olmalari,
e Yoneticinin kotii haberleri de verebilmesi,

e (alisanlar i¢in 6nemli olabilecek haberlerin onlara zamaninda iletilmeli
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e Calisanlarin 6nemli gordiikleri konularda mutlaka bilgilendirilmeleridir

Yonetime olan glivenin saglanmasinda, calisanlarin kendilerini ilgilendiren konularda
dogrudan ve mutlaka bilgilendirilmeleri dikkati ¢ekmektedir. Bu bilgiler 1s18inda, agik
iletisim ortaminin olusturuldugu ve dedikodunun bir ¢esit haber kaynagi olarak
kullanilmadig orgiitlerde giiveni saglamanin giic olmayacagi sdylenebilir (Artuksi, 2009).

Orgiitlerinde giiven ortami yaratmak isteyen yoneticiye diisen gorevler sunlardir (Ozer vd.,

2006):

e Tutarli olma,

e Dogru/ diiriist olma,

e Illgili olma,

e lletisim becerilerine sahip olma,

¢ Yetkiyi paylasma
2.6.2.1letisim Ortam

Orgiitlerde giiven, saglikl iletisim, ortak karar verme mekanizmasi ve isbirligi ile kurulur.

(Kurum, 2013).

Orgiitteki her birimin ulasilabilir olmasi, orgiitsel haber ve duyurularin tiim calisanlara
ulastirilabilecek sekilde yayinlanmasi, ¢alisanlar arasi iletisimin agik, siirdiiriilebilir olmast

iletisim ortamini gii¢lendiren unsurlardir.

Orgiit ici iletisimin (Koontz vd.,1986); érgiit amagclarmni yerlestirme ve yaymada, drgiitiin
basarisi igin planlar gelistirmede, insan ve diger kaynaklari en etkili ve verimli bicimde
organize etmede, insanlarin katkida bulunmak isteyecegi bir iklim yaratmada ve

performansi kontrol etmede fayda sagladig: belirtilmektedir.

Orgiitlerde iletisimin amag Ve islevleri asagida sekil 2.8."de gdsterilmistir;
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Sekil 2.8. Orgiitlerde iletisimin Amaci ve islevi

_ ICCEVRE
(YONETIM SURECT)

Planlama Orgiitleme Kadrolama Ydnelime Kontrol
3 ry r Y ry

L J v v v v

ILETISIM

r Y -~

DIS CEVRE

*Miisteriler
*Hissedarlar
#*Hiikiimet
*Tedarikgiler
#Toplum

*Digerleri

Kaynak: Koontz, H. Cyril O'SD. ve Heinz W. (1986), Essential of Management. New
York: McGraw-Hill, Inc.

2.6.3.Yenilige Acikhik

Ciiceloglu (1997), Tiirk kiiltiiriinii “geleneksel otoriter” kiiltiir olarak nitelendirmekte ve
ayn1 zamanda kaderci anlayisin baskin bir 6zellik oldugunu vurgulamaktadir. Tiirk
insaninin  kiiltiirel dogasinda insanin yapabileceklerine olan inancin zayif oldugunu,
kaderci egilimlerin biiyiik bir 6neme sahip oldugunu, sorumluluk almaktan kaginilmasi,
degisikligin pek arzu edilmedigini, kisini sayginliginin yasa, mevkie ve iligkide oldugu
diger insanlar ile 6l¢iildiigiinii, rekabet etmeye olumsuz yaklasildigini ve yeterince agik bir

iletisim kullanilmadigini s6ylemektedir (Ciiceloglu, 1997).

Bu ozellikler o toplumu olusturan bireylerin degisim, yenilik veya rekabet igin
konusmaktan ¢ekinebilecekleri, konustuklar1 taktirde yanlis anlasilabilecegi endisesi
tasidig1 ve boylece iliskilerinin zarar gérme riskine karsi sesiz kalma ve yenilikten kagma

yolu izledikleri goriilmektedir.
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2.6.4. Is Arkadaslaria Giiven

Neo-klasik orgiit kuramlariyla insan iliskileri yaklasiminin yonetim alanina girmesiyle,
orgiitte insan 6gesi daha ¢ok 6n plana ¢ikmustir. Bireylerin birbirleriyle yogun olarak
etkilesimde bulunduklar: orgiit yasaminda, c¢alisanlarin gesitli ihtiyaglar1 olabilmektedir.
Bu ihtiyaglar ve isle ilgili beklentiler, ¢alisanlarin orgiitteki davraniglarini etkilemektedir
(Ding, 2007).

Is arkadaslarma giiven, genellikle is gorenlerin birbirlerine karsi hareketlerine,
konulmalarindaki diiriistliige ve iyi niyetlerine yiiklenen inan¢ olarak tanimlanabilir. Bu

inanca dayanarak kisiler harekete gegme istekliligi igine girerler (Tokg6z, 2012).

Bireyler aras1 giivenin diisiik oldugu gruplarda, bireyler arasi iliskiler, problemlerin dogru
tespit edilememesine ve carpitilmasina sebebiyet verebilmektedir. Karsit olarak giiven
diizeyi yiiksek olan gruplarda, toplumsal belirsizlikler olusmamakta, problemler daha etkili
bir sekilde ¢oziilmektedir (Uysal, 2014).

2.7.0rgiitsel Giiven Boyutlar

Teorisyenler orgiitsel giiveni farkli agilardan ele almugladir. Orgiit igi, orgiitler arasi,

calisanlarin yeterliliklerine dayal1 vb. 6zelliklerine gore orgiitsel giiveni tanimlamislardir.
2.7.1.Mishra’mmn Orgiitsel Giiven Boyutlari

Mishra (1996) giiveni; kisinin, karsisindaki kisinin yetenegine, agikligina, ilgililigine ve
giivenirligine inanarak kendisini ona karst savunmasiz birakma istegidir, seklinde
tanimlamistir. Mishra (1996), aslinda bu tanimda orgiitsel glivenin boyutlarini acikca ifade
etmistir. Bu tanimdan yola ¢ikarak orgiitsel giivenin boyutlar1 sdyledir: Yetenek, agiklik,
ilgi ve giivenirlik. Mishra, orgiitsel giiven boyutlarin1 giiven tanimindan yola g¢ikarak
belirtmis ve sonra bu boyutlar1 ayr1 ayri isletme Orgiitlerinde 33 yonetici ile goriisme

yaparak orgiit icindeki dnemlerine de deginerek tanimlamistir.

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik Orgiitsel giivene uyarlandiginda,
Orgiitiin pazarda yasamini siirdiirebilme kabiliyeti ile birlikte, liderlikte etkinlik varsayimi

algisini genellestirilir(Celik, 2015).
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Mishra modelinin ikinci boyutu agiklik boyutudur Giivenin diger boyutlarla iliskisini
kurabilmek acisindan, aciklik ve diiriistligii algilayabilmek yoneticiler ve calisanlar

arasindaki is iliskilerinde anahtar durum konumundadir (Kurum, 2013).

Mishra modelinin iigiincii boyutu ilgililik boyutudur. Ictenlik ve sefkat, aciklik ile
birleserek ilgililik algilayisini olusturur. Bu boyut 6rgiit tiyelerinin, liderlerinin ilgililigini

algiladiginda olusur (Celik., 2015).

Bu modelin dérdiincii boyutu olan itimat edilirlik, tutarli ve giivenilir davranis beklentisi
ile ilgilidir. Soylemler ve eylemelerdeki tutarsizlik giiven diizeyini disiiriir. Yoneticinin ya
da liderin gilivenilirligi, ayn1 zamanda itimat edilebilirligi ile tanimlanir. Yoneticiler ve
calisanlar arasindaki giiven, tutarli davranis ile gerceklesecek, is iliskilerindeki kararlar, bu

davraniglardan etkilenecektir (Kurum, 2013).
2.7.2.Bromiley ve Cummings’in Orgiitsel Giiven Boyutlar

Bromiley-Cummings (1996); orgiitsel giiveni, orgiitler ya da orgiit icindeki bilesenler
arasindaki giiven olarak ifade etmistir. Daha ayrintili olarak bakildiginda giiven, (a) verilen
sozlerle davraniglarin tutarli olacagina dair iyi niyet beslemektir; (b) ne olursa olsun diirtist
olunacagma dair inangtir; (c) firsatii yakaladiginda, karsi tarafi somiirmemektir. Bu
ayrintili giiven tanimindan giivenin niyet edilen davranislara génderme yapan davranigsal
boyutu, inanca gonderme yapan duyussal boyutu ve kisinin ge¢mis yasantilarini bilmeye

gonderme yapan biligsel boyutu oldugu ¢ikarilmaktadir (Ertiirk, 2012)

Bromiley ve Cummings (1996), giiveni bireyin ya da birey grubunun diger birey ya da

birey gruplar lizerindeki ortak inanglar1 olarak degerlendirmis ve giivenin;

e Agikca ya da gizli olarak birisi i¢in 1yi inanca sahip olma ¢abasini,
e Diiriist olmay,
e Sartlar elverse bile digerinden avantaj saglamayr beklememeyi beraberinde

getirdigini belirtmislerdir (Ertiirk, 2012)
2.7.3.Shockley-Zalabak, Morreale ve Hackman’in Orgiitsel Giiven Boyutlari

Shockley-Zalabak, Morreale ve Hackman (2010), orgiitsel giivenin boyutlarina var olan

giiven boyutlarini gelistirerek Amerika, Singapur, Hong Kong, Hindistan, Japonya, Italya
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ve Avustralya’dan elli {i¢ farkli igletme Orgiitiinde arastirma ve goriismeler yaparak
ulasmiglardir. Bu boyutlar yetenek, agiklik ve diiristliik, igverenlere/hissedarlara ilgi,
giivenirlik, 6zdeslesmedir. Bu boyutlar; dil, kiiltiir, sanayi ve orgiit tiirli gibi faktorlerden
etkilenerek oOrgiitsel giivenin 6nemli gostergeleri olmuslardir. Alt boyutlardaki orgiitsel
giiven diizeyi ne kadar yiiksekse, orgiit daha etkili olmaktadir ve galigsanlar islerinden daha
memnun kalmaktadir. Bu boyutlar yiiriitiilen arastirma ve yapilan goriismeler ¢ergevesinde

aciklanmaktadir (Shockley-Zalabak, Morreale, Hackman, 2010).
2.8.0Orgiitsel Giivenin Sonuglar

Onemli bir kiiltiirel deger olarak giiven kavramu, orgiitsel yapilarin isleyisleri ve 6zellikleri
lizerinde etkili olmaktadir. Orgiitteki isgorenler arasinda olusan yiiksek giiven algist,
merkezlesmenin azalmasina neden olmakta iken gevsetilmis, igsellestirilmis denetim 6n
plana ¢ikmakta ve Orgiitsel baglhlik artmaktadir. Giiven algisinin diisiik olmasinda ise

merkezlesme artmakta, kat1 digsal denetim devreye girmektedir (Sargut, 1994).

Yiiksek giiven ortaminda c¢alisanlar, orglitsel otoriteleri daha giiclii destekler ve orgiite
baglanirlar; Orgiitiin amaglari, normlari, degerleri ile 6zdeslesirler. Giiglii bir giiven
iklimine sahip oOrgiitlerde, iiyelerin kuruma olan baglhliklarinin artmasi, 6zdeslesmenin

kolaylagsmasi ve performansin yiikselmesi beklenir (Erdem, 2003).

Giivenin olmamas1 ya da eksik olmasinin yarattigi en biiyiik olumsuzluk verimlilikteki
diisiistiir. Giivensiz bir ortamda ¢alisan isgorenler, calismalarindan otiirti fark edilmedikleri

ya da 6vgii almadiklari igin siki1 ¢alismaya gerek yokmus gibi hissederler (Halis vd., 2007).

Diisiik gliven ortaminin oldugu durumlarda orgiite yabancilagma baslar. Performans diiser

riske girmek istemezler, karar siiregleri zarar goriir ve yenilige direng gosterirler.
2.8.1.Yiiksek Orgiitsel Giiven

Giiven duygusunun hakim oldugu orgiitlerin genel 6zellikleri arasinda, acik ve katilimli bir
ortam olmasi, iggdrenler tarafindan sorumluluk ve rollerin benimsenmesi, yaraticiligin ve
orgiitsel bagliligin yiikksek olmasi, uzlasi ve hosgorii kiiltiiriiniin hakim olmasi, takim
caligmalarina ve isbirligine yatkinlik olmasi, iggdrenlerin yiiksek is doyumuna sahip
olmasi, kararlara katilim saglanmasi, isgérenler arasinda siirtiismelerin azalmasi,

verimliligin yiikselmesi, motivasyonun artmasi, isgorenlerin isten ayrilma oranlarinin ve
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devamsizliginin diismesi, yaraticiligin egemen olmast sayilabilir (Cokluk Bokeoglu ve
Yilmaz, 2008).

2.8.2.Diisiik Orgiitsel Giiven

Orgiit ikliminde meydana gelen giiven ve saygi eksikligi orgiit ve isgdren iizerinde
olumsuz bir iz birakmaktadir. Diisiik gliven algisinin hakim oldugu ortamlarda isgorenler,
yiiksek giiven ortamindaki isgorene gore, Orgiitiin amacg ve davranislarina daha az katkida

bulunmaktadir (Uysal, 2005).

Bu orgiitlerde, isgorenler birbirine suglar itham etmekte, devamli bir sekilde savunma
mekanizmalart gelistirmekte, her tiirli sorumluluktan kaginmakta, kiskang ve siipheci
davraniglar sergilemekte, dedikodu yapmakta, siirekli devamsizlik davranisi gostermekte
ve isgiici devir hizi artmakta, orgiitiin hedef ve amaglarini igsellestirememektedir.
(Bokeoglu ve Yilmaz, 2008).

Orgiit iginde birkag isgdrenin orgiite olan giivensizlikleri sorun yaratmayabilirken, giiven
duygusu azalan isgoren sayisi arttik¢a, calisma kiiltlirlinde bozulmalar, ekip ¢alismasinda
verimsizlikler, motive olamayan ve tatmin diizeyi diismiis isgorenler ve nihayetinde

Orgiitiin amagclarindan uzaklagsmasi s6z konusu olabilmektedir (Gider, 2010).
2.9.0kullarda Orgiitsel Giiven

Bireyler arasi iligkilerin en 6nemli unsurlarindan birisi olan giiven, egitim orgiitlerinde de
onemli bir yere sahiptir. Giivenli bir ortam, gelismeye agikliktir, nitelikli bir iletisimde ve

orgiitsel etkililikte onemli bir yere sahiptir (Uysal, 2014).

Okullarda farkli rol ve sosyal iliskiler bulunmaktadir: Ogretmen-6grenci, 6grenci-6grenci,
dgretmen-okul yoneticisi gibi. Bu roller ve sosyal iliskiler birbirine bagl ve dayalidir. lyi
calisan bir okul toplumu igin, bu rollerin gerekleri, bu rollerden beklentiler ve aralarindaki
iliskiler 1iy1 anlasilmalidir. En 6nemlisi de bu roller ve iliskilerin saghkli sekilde
yiiriitiilebilmesinde okul orgiitii i¢cinde glivene ihtiya¢ vardir. Okullardaki giiven kavramina
gore; okuldaki tiim paydaslarin niyetlerini anlamak, rollerini geregince yapmak ve sosyal
iliskilerini saglikli sekilde yiiriitebilmek i¢in dort anahtar faktdr kullamilmistir: Sayg,
yetenek, baghlik ve kisisel yargi. Saygi, genel bir ifade ile karsimizdaki kisinin onurunu,

degerlerini dnemsemektir. Saygi ile giiven iliskisi, kisilerin sdylemek zorunda olduklar
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seyleri dinlemek ve uygun sekilde cevap vermek seklinde kurulmustur. Yetenek, kisinin
roliiniin resmi sorumluluklarini tasiyabilme becerisidir. Ancak okulda yetenegi bazi rol
iliskilerine gore degerlendirmek zordur. Ciinkii ortalama bir 6gretmenle iyi bir 6gretmenin
ve yapilan uygulamalardan ¢ikarilir. Buna ragmen, okul yoneticisinin yetersizligi okulun
diizensizlik ya da ylikselisi gibi sonuglar degerlendirilerek daha kolayca belirlenir.
Dogruluk, giivenin bir gostergesidir ve Moran’in giivenirlik alt boyutuyla yakindan
ilgilidir. Kisilerin ahlaki, etik degerlerinden etkilenir. Egitimde dogruluk igin ¢ocuklarin
refahi1 ana unsur olmalidir. Okul i¢indeki davranislar da bu refahi gerceklestirmeye yonelik
olmalidir. Son olarak kigisel yarg:, bireylerin giiveni nasil anlamlandirdiklariyla ilgilidir.
Resmi roliin gereklerinin disinda gercek niyet ve davranislarimizi sergileme istegimizdir.

(Kurum, 2013).

Sonug olarak tiim bu giiven modelleri rehberliginde, okullarda giiven olusturmanin 6neri
modeli insanlart yeni etkilesim ortamlarina katabilmek i¢in hassas/savunmasiz noktalari
azaltma ile baslamalidir. Bu ilk adim olduk¢a zor ya da kolay olabilir. Ilk etkilesimler
kuruldugunda, okuldaki aktorler yeniden etkilesimlerde bulunmali ve bunu tekrarlamalidir.
Boylece karsidaki kisinin giivenirligi hakkinda bilgi edinilir ve daha riskli etkilesimlerde
bulunmak ic¢in adimlar atilir. Okullarda giiven olusturma modeli i¢in giinliik iletisim, ilk
etkilesimlerin gelistirilmesi gibi tekrarlanan durumlar 6nemlidir. Saygi, kisisel yargi,
yetenek ve dogrulugun olumlu etkisini destekleyen diisiik-yiiksek riskli etkilesimlerde okul
paydaslarinin birlikte yer almasinda en onemli gorevler okul yoneticisine diigmektedir.
Tim bu disiik-yiiksek riskli etkilesimler ve saygi, dogruluk, kisisel yargi, yetenek
faktorlerinin birbiriyle olan iliskisi Sekil 2.9'da Okullarda Giiven Olusturma Modelinde
gosterilmistir (Kurum, 2013).

Okulda stirdiiriilebilir bir giiven ortami olusturmak icin asagidaki engeller kaldirilmalidir

(Ertiirk, 2012)

e Okulu ilgilendirmeyen, yanlis ve nedensiz kararlar alinmasi,
e Etkisiz iletisim ortami,
e Okulu gelistirmeye Ve iyilestirmeye doniik proje ve fikirlerin desteklenmemesi,

e Okulun kaynaklarinin, adaletsiz ve dengesiz dagitilmasi,
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e Kurumun basarisina katki saglamayan yonetici ve O&gretmenlerin kurumda

tutulmasi,

Okul yoneticisinin sik sik degismesi,

Ogretmenlerin sik sik degismesi,

Ogretmenlerin kurum iginde kendini yalniz hissetmesi.

Sekil 2.9. Okullarda Giiven Olusturma Modeli

Hassas/Savunmasiz
MNoktalar: Azaltma

Bryk ve Schneider (2002)

Pozitif
Etkilesimler Igin
Zemin Hazirlama

Giiven Teorisi

T~

Sayg: ve Kisisel
Yargiya Pozitif

Basarili Diigiik Anlayis

Riskli
Etkilesimler

Yetenek ve
Dogruluga
Pozitif Anlawvig

Basarli
Yiksek Riskli
Etkilegimler

Basanh Etkilesim
Uygulamalarim
Arttirmalk

Kaynak: Kochanek, J.R. (2005), Building Trust for Better Schools, California: Corwin
Press a Sage Publications Company.

Okul ortaminda giiven olmaksizin eylemler arasinda birlikteligi ve basariy1 saglamak ¢ok
zordur. Okulda giiven ortami olmadigi zaman, egitim calisanlar1 ¢abalarini, kendilerini

korumaya harcayacaklardir (T6remen, 2002).
2.10.Yoneticiler ve Ogretim Elemanlar1 Arasinda Orgiitsel Giiven Olusumu

Bireylerin birbirlerine ve yonetime giiven duymalart performansi o6nemli o6lgiide

etkilemekte, iist dlizey Orgiitsel giiven yaratan Orgiitlerin, orgiit yapilarinin daha uyumlu,
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stratejik ittifakinin daha giigli ve daha etkin kriz yonetimi gerceklestirdikleri
goriilmektedir (Tiiziin, 2006).

Arastirmalar gostermektedir ki; orgiit ortaminda ve orgiitsel iligkilerde giiven eksikligi
orgilitsel bagliligin, insan iliskilerinin, Orgiitsel performansin diismesine ve is goren
moralinin ve iriin kalitesinin diisiik seviyelere inmesine ayrica bunlara bagli olarak is

goren devamsizliginin ve devir oraninin artmasina sebep olmaktadir (Halis vd., 2007).

Cameron’a (1978) gore {iniversite yoneticileri orgiitte var olan sosyal baglar1 pekistirmeli,
devam ettirmeli ve gelistirmelidir. Universiteler 6zel tarama birimlerini, iist kontrol
sistemlerini, iletisimi stirekli acik tutma birimlerini ve benzerlerini olusturmalidir. Bu
birimlerin amaclar1 daha fazla bilgi toplamak, toplanan bilgiyi sentezlemek, yanlislari
diizeltmek, uyum saglama sorunlarini en aza indirmek ve zorunlu kararlarin se¢imini

yapmak olmalidir (AKt. Ira, 2003).

Raelin’a (1999) gore orgiit i¢inde var olan hiyerarsik yapidan dolay1 profesyonellerle
yoneticiler arasinda kiiltiirel ge¢misten kaynakli sorunlar ortaya cikabilir. Orgiitte
profesyonelin ihtiyaclarindaki degisiklikleri yapacak olan yoneticilerdir. Bu bakimdan
tiniversite yoneticileri, kurumda c¢alisanlar1 ve onlara ait alt birimlerin farkli kiiltiirlere

sahip olabilecekleri bilincinde olmal1 ve uzlasma stratejileri gelistirmelidir (Akt. ira, 2003).

Kimi egitim ortamlarinda yoneticiler, gerek Ogrencilere gerekse oOgretmenlere karsi
mesafeli davranarak, kapali kap1 politikasi izlerler. Ast-list arasindaki mesafeyi azaltmanin,
yoneticilerin konumunu sarstigi da diisliniilmektedir. Dolayisiyla gliclerini korumak

niyetiyle kimi zaman otoriter bir davranig sergileyebilmektedirler (Yaman vd., 2008).

Eger bir orgiitte giic mesafesindeki ara giderek agilir ve bunun sonucunda baski/psiko-
siddetin 6nii alinmaz ise bu durum o6rgiit kiiltiirii ve iklimine yansir ve zamanla orgiitiin bir
parcast olur, orgiitiin kimligi sekline doniisiir. Bu durum ise orgiit calisanlar1 arasinda
orgiitsel giiven duygusunun zedelenmesinden, motivasyonun diismesine; stres ve gerilimin
artmasindan, Orgiit yapisina bagl olarak siddetli ya da diisik yogunluklu catigmalarin

baslamasina kadar birgok olumsuz ortama zemin hazirlayabilir (Yaman vd., 2008).

Glig mesafesi kavrami insanlarin {stlerinin  emirlerini  yerine getirirken nasil

davrandiklariyla ilgilenir. Gili¢ mesafesi yliksek olan kimseler, {istlerinin verdigi emirleri
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sorgulamadan uygularlar. Hiyerarside daha iist seviyesinde olduklari i¢in, yoneticilerinin
kendilerinden daha giiclii olduklarina inanirlar, kendilerini onlarla esdeger gormez ve
emirlerini yerine getirirler. Ust makamlarda bulunanlar hakli olmak i¢in dogruyu bulmak
zorunda degillerdir. Ciinkii hakliliklar1, sahip olduklar1 giicten kaynaklanmaktadir (Sargut,
1994). Diisiik giic mesafesine sahip insanlar ise yoneticileriyle kendilerini esdeger gortirler.
Yoneticinin onlara emir verebilmesi i¢in, emir verdigi konuya onlardan daha hakim olmasi
gerekir. Onlara gore hiyerarsik yapi, sadece bazi kurallari igerir ve duruma gore degisiklik
yapilabilir. Ust yonetimin digerlerinden ayr1 haklara sahip olmasi tepki dogurur, astlar

istedikleri zaman tistler ile goriisebilmelidir (Sofyalioglu ve Aktas, 2001).

Endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda is doyumunun c¢alisanlarin giidiilenme diizeylerine
bagli olarak acgiklanmasi oldukca yaygindir. Bu agiklamaya gore giidiilenme diizeyi
arttikca isteki performans ve doyum da artmaktadir (Smither, 1998). Is doyumunda bireyin
giidiilenme diizeyinin Onemini vurgulayan kuramlar arasinda Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi ile ilgili goriisleri ve Herzberg 'in ¢ift etmen (giidiilenme-hijyen) kurami 6ne
cikanlardandir (Kurum, 2013). Herzberg, is doyumuyla ilgili giidiisel faktorlerin
aciklanmasinda Maslow'un goriislerinin temel olusturdugunu ifade etmekle birlikte
calisanlarin bireysel farkliliklarindan 6tiirii daha farkli bir agiklamaya ihtiya¢ duyuldugunu
One siirmiis ve giidiilenme-hijyen kurami ile is doyumunu acgiklamaya calismistir (Kurum,

2013).
2.11.Yiiksekogretimde Orgiitsel Giiven

Universiteler de diger orgiitler gibi bir dlglide biirokratik yapilar olarak gériilebilir. Bu
arastirmanin kapsami ic¢inde yer alan dekanlar, dekan yardimcilari, miidiirler ve boliim
baskanlar1 da bu yap: icinde yer alan yoneticilerdir. Universite yoneticileri, gdreve gelis
bigimleri bakimindan baglangigta birer statii lideri durumundadirlar. Formal yetkilerini
kullanan yoneticiler, bu yetkilerden gii¢ alan iist durumundadirlar. Yoneticinin formal
yetkileri yaninda, sosyal ve teknik yetkiler kazanmasi, onu kolayca lider durumuna getirir.
Yoneticinin sosyal yetkisi, iginde bulundugu gruptan ve insanlarla olan iligkileri

sonucunda, teknik yetki ise yonetim bilgisi ve becerisiyle saglanir (Korkut, 1992).

Calisan ve yonetici arasindaki etkilesim oOrglitlerin yasamalarinda olduk¢a onemli bir

unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu etkilesimi orgiit i¢in kritik kilan durum,
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calisanin, Orgiitii temsil eden olarak gordiigli yoneticiye duydugu giiveni, tiim Orglite

duydugu giiven olarak genellestirmesidir (Erdem, 2003).

Akademik personel beyinsel emek giiciiyle yliksekdgretim kurumlarinin iireticisi iken ayni
zamanda yasamlarmin onemli bir boliimiinii yiiksekogretim kurumlarinda gecirmeler
nedeniyle de fiziki, sosyal ve duygusal anlamda bu kurumlarin tiiketicisi konumundadirlar
(Giirbiiz ve Ergiilen, 2008).

Calisanlarin memnuniyeti yalnizca katilimi igeren bir organizasyonla degil, ayn1 zamanda

calisanlarin gereksinimlerinin de karsilanmasi ile saglanabilir (Serin ve Aytekin, 2009).

Kurum iginde giiveni gelistirmek i¢in 13 konuya dikkat etmek gerektigini belirtir

(Akt.Islamoglu vd., 2007). Bunlar:

e Her zaman dogruyu sdylemek,

e Insanlarin iyi yonlerini bulmaya calismak,

¢ Birbirinin zayif yonlerini suiistimal etmemek,

e (Calisanlara gorev dagilimini adil olarak yapmak,

e Biitiin c¢alisanlara saygili davranmak,

¢ (alisanlarin hakli olduguna inanildiginda onlar i¢in savasmak,

e (Calisanlarin 6zel sorunlari ile ilgili gorigmeleri gizli tutmak,

e Verilen sozleri tutmak ve yerine getirmek,

e (Calisanlarin bagarili olmasi icin her tiirlii imkani saglamak,

e Kurum basarili oldugunda bunu ¢alisanlarla paylasmak ve onlarin katkilarina deger
vermek,

e (Calisanlara diiriistliik konusunda model olmak,

e Kurumsal degisim siirecinde olumlu olmak ve calisanlara moral vermek,

e (alisanlar tarafsiz olarak degerlendirmek.

Yiiceler (2009)’e gore; orgiit iklimi, orgiit icinde ¢alisanlar i¢in olumlu bir hava yaratarak,
calisanlarin duygu ve moral durumlarini etkileyebilmekte ve dolayisiyla Orgiite
baglanmalarin1 saglayici saglam bir kiiltiiriin olusmasinda etkili rol oynamaktadir. Orgiit
kiiltiirii ise, Orgiitii topluma baglayarak onun toplum igindeki yerini ve dnemini belirleyen

en 6nemli araglardan biri olabilmektedir. Bu dogrultuda orgiit iklimi, bireyin amaclarmin
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Orglit amaglariyla uyumlastirilmasin ¢abalarinda, davranislarinin diizenlenmesi, Orgiit
kiiltiiriiniin benimsetilmesi, ¢atigmalarin yonetilmesi, orgiitiin gelistirilmesi, bireyin orgiite

olan katkisinin arttirilmasi ile iliskili 6nemli islevler gérmektedir.

Eroglu (2004), eserinde egitimde hizmet kalitesi konusunda su duruma deginmistir: Egitim
hizmetlerinin sunumundaki yOnetim zihniyeti, is gorme yOnetimi, biirokratik ve
merkeziyetci yaklagim, etkin hizmet verilmesini olumsuz etkilemekte, bir anlamda
engellemektedir. Sorunun kaynag1” tembel ya da yetersiz insanlar” degil; yaraticiligi
engelleyen gereksiz asir1 kural ve yonetmeliklerdir. Dolayisiyla hareket ya da gelisme alani
daralan, kisitlandigimi hisseden akademik personel, yonetimden aldiklariyla, 6grenim
gorenlere iletmek istedikleri ortiismemektedir. Neticede akademik personelin motivasyonu
diismekte, isinden aldig1 tatmin duygusu azalmasina neden olmakta, bu durum 6grenim
gorenlere yansimaktadir. Tiim bu nedenlerden o6tiirii kalite unsuru, yiiksekdgretimde de her

birim ve akademik personelce ortak paydada bulusturulmalidir
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BOLUM I11
YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirma modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama araglari,

verilerin toplanmasi ve verilerin ¢dziimlenmesi boliimleri yer almaktadir.
3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ve
orgiitsel giiven diizeylerini  belirlemeye yoOnelik betimsel tarama modelinde
olusturulmustur. Betimsel tarama modeli olaylarin, objelerin, varliklarin, kurumlarin,
gruplarin ve cesitli alanlarin ne oldugunu betimlemeye, aciklamaya caligir. Bu sayede
onlar iyi anlayabilme, gruplayabilme olanagi saglanir ve aralarindaki iliskiler saptanmis
olur (Kaptan, 1998). Bu tiir arastirmalarda arastirmacinin amaci, evreni olusturan
insanlarin inceleme konusu i¢inde ele aldig1 karakterlerini ger¢ek olarak ortaya koymaktir

(Arseven, 1994).
3.2. Evren ve Orneklem

Bilimsel aragtirmalarda arastirma kapsamina giren obje, olgu, olay ve bireylerin tiimiine
evren denilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004). Bu arastirmanin evrenini 2015-2016
Egitim Ogretim yilinda Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi'nde calisanlar
olusturmaktadir. Belirtilen dénemde iiniversitede ¢aligan personel sayis1 250'dir. Olgekler
internet ortaminda olusturulmus Ve ilgili link tiim ¢alisanlara e-posta yoluyla
gonderilmistir. Olgekleri cevaplayan calisan sayis1 209'dur. Eksik yamitlanan 12 6lcek

degerlendirme dis1 birakilmistir. Arastirma kapsamina alinan gegerli 6lgek sayis1 197'dir.
3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmaya katilan ¢alisanlardan arastirma amaglar1 dogrultusunda bilgi toplamak

amaciyla hazirlanan veri toplama araci 3 boliimden olugmaktadir.
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3.3.1. Calisan Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan ¢alisanlarin demografik ozellikleri hakkinda bilgi toplamak
amaciyla olusturulmustur. Calisanlarin cinsiyetleri, kurumdaki hizmet yillari, yaslari ve

gorevleri olmak iizere 4 soru igermektedir.
3.3.2. Motivasyon Olgegi

Giindiiz (2009) tarafindan hazirlanan Motivasyon Olcegi 18 soru icermektedir. Olgek tek
boyutludur. Olgegin giivenirlik katsayis1 0,97'dir.

3.3.2. Orgiitsel Giiven Olgegi

Calisanlarin orgiitsel gliven diizeyini belirlemek i¢cin Kamer (2001) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmis olan 6'l1 likert tipi Orgiitsel Giiven Olgegi kullanilmistir. Olgekteki calisanlara
duyarlilik alt boyutu 15, yoneticiye giliven alt boyutu 12, yenlige aciklik alt boyutu 9 ve
iletisim ortami alt boyutu 4 sorudan, dlgegi toplami 40 sorudan olusmaktadir. Olgegin
giivenirligini gosteren Cronbach Alpha degeri .97 olarak hesaplanmistir. Calisanlara
duyarlilik alt boyutunun Cronbach Alpha degeri .95, yoneticiye giiven alt boyutunun
Cronbach Alpha degeri .95, yenilige agikhik alt boyutunun Cronbach Alpha degeri .75 ve
iletisim ortam1 alt boyutunun Cronbach Alpha degeri ise .92 bulunmustur. Olcekteki
sorular "Tamamen katiliyorum", "Cok katiliyorum”, "Katiliyorum", "Biraz katiliyorum",

"Katilmiyorum”, "Hig¢ katilmiyorum™ seklinde cevaplandiriimaktadir.
3.4. Verilerin Toplanmasi

Anket formu internet ortaminda ¢evrimig¢i form olarak olusturulmus, formun linki hedef

Kitledeki ¢alisanlara e-posta ile ulastirilmis ve goniillii ¢alisanlar tarafindan cevaplanmustir.
3.5. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS 15.0 paket programi kullanilarak demografik 6zelliklerin
frekans ve yiizde degerleri incelenmis, 6lgeklerden alinan toplam puanlarin ve orgiitsel
giiven Olcegi alt boyutlarindan alinan puanlarin aritmetik ortalamalari ve standart sapmalari
hesaplanmistir. Olgeklerden alinan toplam puanlarin ve o&rgiitsel giiven olgegi alt

boyutlarindan alinan puanlarin; g¢alisanlarin cinsiyetlerine, kurumdaki hizmet yillarina
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yaglarma ve gorevlerine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek lizere analizler

yapilmustir.

Bu baglamda 6rneklem grubunu olusturan calisanlarin Motivasyon Olgegi ve Orgiitsel
Giiven Olgeginden aldiklari toplam puanlarin ve Orgiitsel Giiven Olgegi'nin alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ¢alisanlarin cinsiyetlerine ve kurumdaki hizmet yillarina
gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek icin Bagimsiz Grup T Testi, calisanlarin
yasina ve gorevlerine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis-H
Testi ve hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugunu belirlemek tizere Mann
Whitney-U testi yapilmistir. Calisanlarin Motivasyon diizeyleri ile Orgiitsel Giiven
diizeyleri arasinda iliski bulunup bulunmadigimi belirlemek tizere Pearson Momentler

Carpimi Analizi yapilmastir.

Karsilagtirmalarda anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir. Diger anlamlilik

diizeyleri ayrica belirtilmistir. Veriler bulgular boliimiinde tablolar haline getirilmistir.
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BOLUM IV
BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boéliimde aragtirmada ele alinan amaclar dogrultusunda toplanan verilerin istatistiksel
coziimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlari yer almaktadir. Bulgular
boliimiinde 6nce 6rneklem grubunun genel yapisini tanitict frekans ve yilizde dagilimlarina

yer verilmistir. Diger bulgular aragtirmanin amaglarina gore siralanmistir.
4.1. Bulgular
4.1.1. Grubun Demografik Yapisina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu bolimiinde, Orneklem grubunu olusturan ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini (Calisanin cinsiyeti, gorevi, kurumdaki hizmet yil1, yas1) betimleyici frekans

ve ylizde dagilimlar ¢ikarilmis ve yorumlanmstir.

Tablo4.1.Cinsiyet Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri

Cinsiyet f %  Yogee Yoy
Kadin 88 44,7 4477 447
Erkek 109 553 553 100,0
Toplam 197 100,0 100,0

Tablodan anlasilacagi iizere, 6rneklem grubundaki galisanlarin 88’1 (%44,7) kadin, 109’u
(%55,3) erkektir.

Tablo4.2. Gorev Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Gorev f % g, Yy
Ogretim Uyesi 12 61 61 61
Ogretim Gorevlisi 22 112 112 17,3
Arastirma Gorevlisi 26 13,2 13,2 305
Idari Personel 56 284 28,4 589
Yardimc1 Hizmetler Personeli 15 7,6 76 665
Biiro Memuru 66 33,5 335 100,0
Toplam 197 100,0 100,0

Tablodan anlasilacag izere, 6rneklem grubundaki galisanlarin 12’si (%6,1) dgretim {iyesi,

22’si (%11,2) Ogretim Gorevlisi, 26’s1 (%13,2) Arastirma Gorevlisi, 56’s1 (%28,4) Idari
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Personel, 15’si (%7,6) Yardimci Hizmetler ve 66’s1 (%33,5) Biiro Memuru olarak gorev

yapmaktadir.

Tablo4.3. Kurumdaki Hizmet Y11 Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Kurumdaki Hizmet Yih £ % Qg YOy

3 yil ve daha az 120 60,9 60,9 60,9
4-6 yil 77 391 391 1000
Toplam 197 100,0 100,0

Tablodan anlasilacag: iizere, 6rneklem grubundaki ¢alisanlarin 120°si (%60,9) 3 yil ve

daha az siiredir ve 77'si (%39,1) 4-6 yildir ayn1 kurumda gorev yapmaktadir.

Tablo4.4. Yas Degiskeni Icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Yas f %  Yogee Yoy
20-30 94 47,7 47,7 477
31-40 77 39,1 39,1 86,8
41-50 13 6,6 6,6 934
S1yillveiisti 13 6,6 6,6 100,0
Toplam 197 100,0 100,0

Tablodan anlasilacagi iizere, 6rneklem grubundaki calisanlarin 94t (%47,7) 20-30 yas
araliginda, 77’si (%39,1) 31-40 yas araliginda, 13'i (%6,6) 41-50 yas araliginda ve 13’
(%6,6) 51 yil ve iistii yas araligindadir.

4.1.2.Motivasyon Diizeyi ve Orgiitsel Giiven Degerlendirme Puanlarimin Standart

Sapma ve Aritmetik Ortalamalarina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin algilarina gore Grubun
Motivasyon Diizeyi ve Orgiitsel Giiven Olgegi'nden ve alt boyutlarindan aldiklar:
puanlarin ortalama degerleri ve standart sapmalarina iliskin analiz sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo4.5.Motivasyon Olgegine Ait Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Standart
Hata Degerleri

N X s Sh,
Motivasyon Diizeyi 197 3,58 ,50 ,036

Tabloda goriildiigii lizere oOrneklem grubunu olusturan c¢alisanlarin algilarina gore
Motivasyon Olgegi'nden alinan toplam puanlarin aritmetik ortalamasi X=3,58; standart

sh,

sapmas1 SS =50; standart hata degeri =,036 olarak hesaplanmustir.

Tablo4.6. Orgiitsel Giiven Olgegine Ait Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve
Standart Hata Degerleri

N X ss Sh,
Orgiitsel Giiven Diizeyi 197 356 ,81 ,058

Tabloda goriildiigii iizere &rneklem grubunu olusturan calisanlarin Orgiitsel Giiven

Olgegi'nden aldiklar1 toplam puanlarin aritmetik ortalamasi X=3,56; standart sapmasi

SS =,81; standart hata degeri Shy =,058 olarak hesaplanmustir.

Tablo4.7. Orgiitsel Giiven Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma ve Standart Hata Degerleri

N X sS Sh,
Cahisanlara Duyarhhk 197 3,35 ,79 ,056

Yoneticiye Giiven 197 3,82 ,99 ,070
Yenilige Acikhik 197 3,48 ,92 ,065
iletisim Ortam 197 3,57 ,99 ,071

Tabloda goriildiigii iizere &rneklem grubunu olusturan calisanlarm Orgiitsel Giiven

Olgegi'nin Calisanlara Duyarlilik alt boyutundan aldiklar1 puanlarin aritmetik ortalamasi

X=3,35; standart sapmas1 SS=,79; standart hata degeri ShY:,056; Yoneticiye Giiven alt
boyutundan aldiklar1 puanlarin aritmetik ortalamas1 X=3,82; standart sapmasi SS=,99;

standart hata degeri ShY:,O7O; Yenilige Agiklik alt boyutundan aldiklart puanlarin

aritmetik ortalamasi X=3,48; standart sapmas1 SS=,92; standart hata degeri Sh x=,065 ve
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[letisim Ortami alt boyutundan aldiklar1 puanlarin aritmetik ortalamas1 X=3,57; standart

Sh

sapmas1 SS=,99; standart hata degeri ' x=,071 olarak hesaplanmustir.

4.1.3.Motivasyon Diizeyi ile lgili Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin Motivasyon Olgegi'nden
aldiklar1 puanlarin demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigi, farklilik varsa hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugu sonuglarina
yer verilmistir.

Bu baglamda 6rneklem grubunu olusturan ¢alisanlarin Motivasyon 6l¢eginden aldiklar
puanlarin; ¢alisanlarin cinsiyetine ve kurumdaki hizmet yilina  gore farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek i¢in Bagimsiz Grup T Testi, ¢alisanlarin yasina ve gorevine
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis-H Testi ve hangi gruplar

arasinda anlamli farkliliklar oldugunu belirlemek tizere Mann Whitney-U testi yapilmustir.

Tablo4.8.Motivasyon Olcegi Toplam Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farkhlasip Farklilasmadigim1 Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi
Sonuclan

t Testi
X t Sd p

Kadin 88 3,56 ,48 ,051
Erkek 109 360 52 050 47 195 642

Puan Gruplar N X SS Sh

Motivasyon

Tabloda goriildiigii gibi Motivasyon Olgegi toplam puanlarinin Cinsiyet degiskenine gore
farklilagip farklilagsmadigini belirlemek {izere yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda

gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmamstir (t=-,47; p>,05).

Tablo4.9.Motivasyon Olgegi Toplam Puanlarimin Kurumdaki Hizmet Yih
Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonugclar:

t Testi
X t Sd p

3yilvedahaaz 120 3,63 ,50  ,046
4.6 yil 77 351 50 057 D64 195 102

Puan Gruplar N X SS Sh

Motivasyon
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Tabloda goriildiigii gibi Motivasyon Olgegi toplam puanlarnin Kurumdaki Hizmet Yili
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz Grup T
Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik anlamli bulunmamuigtir

(t=1,64; p>,05).

Tablo4.10.Motivasyon Olcegi Toplam Puanlarinin Yas Degiskenine Gére Farkhlasip
Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuclar:

Yas N Xgira x2 sd P
21-30yas 94 97,03
31-40yas 77 91,73

Motivasyon 41-50yas 13 132,23 8,12 3 ,044
5lveiusti 13 123,08
Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Motivasyon Olgegi Toplam Puanlarinin Yas degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigimi belirlemek {izere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur (X2:8,12;
p<,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla gruplar arasindaki Mann Whitney-

U analizi ile ikili karsilastirmalar yapilmis ve elde edilen sonuglar asagida verilmistir.

Tablo4.11.Motivasyon Olcegi Toplam Puanlarmin Yas Degiskenine Gore Hangi
Gruplar Arasinda Farkhlastigim Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U Testi

Sonuclan
Gruplar 21-30 yas 31-40 yas 41-50 yas 51 yas ve lstii
21-30 yas %4pe=97,03  p>05 p<,05 p>,05
31-40 yas fslrrz :91773 p<,05 p>’05
41-50 yas ,.0=132,23 p>,05
51 yas Ve usti fslrrz:123708

Tabloda goriildiigii gibi, Motivasyon Olgegi toplam puanlarmmn Yas degiskenine gore
hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda s6z konusu farkliligin 21-30 yas aralifindaki ¢alisanlarla 41-50 yas araligindaki
calisanlar arasinda 41-50 yas araligindaki ¢alisanlar lehine p<,05 diizeyinde ve 31-40 yas
araligindaki calisanlarla 41-50 yas araligindaki ¢alisanlar arasinda 41-50 yas araligindaki
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calisanlar lehine p<,05 diizeyinde ger¢eklestigi saptanmistir. Diger gruplarin ortalamalari

arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo4.12.Motivasyon Olcegi Toplam Puanlarmin Gérev Degiskenine Gore
Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi

Sonugclari

Gorev N )_(sira X2 Sd p
Qgretim Uyesi 12 148,00

Ogretim Gorevlisi 22 127,36

Arastirma Gorevlisi 26 116,21

Motivasyon Idari Personel 56 89,18 2326 5 000

Yardimct Hizmetler Personeli 15 79,40

Biiro Memuru 66 86,64

Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Motivasyon Olcegi Toplam Puanlarmin Gérev degiskenine gore
farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur (X2:23,26;
p<,01). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla gruplar arasindaki Mann Whitney-

U analizi ile ikili karsilastirmalar yapilmis ve elde edilen sonuglar asagida verilmistir.

Tablo4.13.Motivasyon Olgegi Toplam Puanlarinin Gérev Degiskenine Gére Hangi
Gruplar Arasinda Farkhlastigini Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U Testi

Sonuclari
Gruplar Ogretim Ogretim Arastirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
Ogretim Uyesi ~ ¥zra=148,00 p>,05 p<,05 p<,01 p<,01 p<,01
Ogretim Gorevlisi T org=127,36 p>,05 p<,05 p<,05 p<,01
Arastirma Gorevlisi -f.mn::llG!Zl p>,05 p<,05 p<,05
idari Personel X 4r5=89,18 p>,05 p>,05
Yrd.HizPers. ¥5rg=19,40 p>,05

Biiro Memuru X 0rg=86,64

Tabloda goriildiigii gibi, Motivasyon Olgegi toplam puanlarinin Gérev degiskenine gore
hangi gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek {izere yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda sdz konusu farklihigin Ogretim Uyesi olanlarla Arastirma Gérevlisi olanlar

arasinda Ogretim Uyesi olanlar lehine p<,05 diizeyinde; Ogretim Uyesi olanlarla idari
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personel, Yardimc: Hizmetler Personeli, Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim Uyesi
olanlar lehine p<,01 diizeyinde; Ogretim Gérevlisi olanlarla Idari Personel ve Yardimeci
Hizmetler Personeli olanlar arasinda Ogretim Gorevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde;
Ogretim Gorevlisi olanlarla Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim Gérevlisi olanlar
lehine p<,01 diizeyinde; Arastirma Gorevlisi olanlarla Yardimc1 Hizmetler personeli ve
Biro Memuru olanlar arasinda Arastirma Gorevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde
gergeklestigi  saptanmustir. Diger gruplarin  ortalamalar1 arasinda anlamli  farklilik

bulunmamaktadir.

4.1.4.0rgiitsel Giiven Diizeyi ile Tlgili Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin Orgiitsel Giiven dlgeginden
ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi, farklilik varsa hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugu
sonuglarina yer verilmistir.

Bu baglamda 6rneklem grubunu olusturan calisanlarin Orgiitsel Giiven dlgeginden ve alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin; ¢alisanlarin cinsiyetine ve kurumdaki hizmet yilina gore
farklilasip farklilagsmadigini belirlemek i¢in Bagimsiz Grup T Testi, ¢alisanlarin gérevine
ve yasina gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis-H Testi ve hangi
gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugunu belirlemek iizere Mann Whitney-U testi

yapilmistir.

Tablo4.14.Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi
Sonuclan

t Testi
X t Sd p

Kadin 88 3,51 79,085
Erkek 109 3,60 83,079

Puan Gruplar N X SS Sh

(")rgiitsel Giiven -, 78 195 437

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi toplam puanlarmin Cinsiyet degiskenine
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz Grup T Testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmamistir

(t=-,78; p>,05).
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Tablo4.15.0rgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarhhk Alt Boyutu Puanlarmimn
Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan
Bagimsiz Grup T Testi Sonuclari

t Testi
X Sh.
Puan Gruplar N X SS . < S >
Calisanlara Kadin 88 3,32 .80 086
Duyarhlik Erkek 109 3,38 78 075 A7 195 636

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarliik Alt Boyutu
puanlarinin  Cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere
yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklilik anlamli bulunmamastir ~ (t=-,47; p>,05).

Tablo4.16.Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu Puanlarinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuclar:

t Testi
X t Sd p

Kadin 88 3,75 97 103
Erkek 109 3,87 1,00 096 -,87 195 410

Puan Gruplar N X sS Sh

Yoneticiye Giiven

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu puanlarinin
Cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz
Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik anlamli

bulunmamistir  (t=-,87; p>,05).

Tablo4.17.Orgiitsel Giiven Olcegi Yenilige Acikhk Alt Boyutu Puanlarinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farklilasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuglar:

t Testi
X t Sd p

Kadm 88 347 87 093
Erkek 100 350 96 o092 ~24 195 809

Puan Gruplar N X ss Sh

Yenilige Acikhk

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige A¢iklik Alt Boyutu puanlarmin

Cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz
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Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik anlaml

bulunmamistir  (t=-,24; p>,05).

Tablo4.18.0Orgiitsel Giiven Olcegi Iletisim Ortam Alt Boyutu Puanlarmin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farkhilasip Farkhilasmadigim1 Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuglar:

t Testi
X t Sd p

Kadn 88 3,48 98 104
Erkek 109 3,64 1,00 096 122 195 262

Puan Gruplar N X ss Sh

fletisim Ortam

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Iletisim Ortami Alt Boyutu puanlarmin
Cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz
Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik anlamli

bulunmamistir  (t=-1,125; p>,05).

Tablo4.19.Orgiitsel Giiven Ol¢egi Toplam Puanlarimin Kurumdaki Hizmet Yih
Degiskenine Gore Farkhilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuclar:

t Testi
t Sd p

,86 195,390

Puan Gruplar N X ss  Shy

Orgiitsel 3yilvedahaaz 120 3,60 82,075
Giiven 4-6 y1l 77 3,49 ,80 ,091

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi toplam puanlarinin Kurumdaki Hizmet Y11
degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan Bagimsiz Grup T

Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik anlamli bulunmamistir

(t=,86; p>,05).

Tablo4.20.Orgiitsel Giiven Olcegi Calisanlara Duyarliik Alt Boyutu Puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi Sonug¢lar:

t Testi
X t Sd p

Cahsanlara 3 yilvedahaaz 120 3,40 83 075
Duyarhihk__4-6 yil 77329 73 o83 47 19530

Puan Gruplar N X SS Sh
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Tabloda gériildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarliik Alt Boyutu
puanlarinin Kurumdaki Hizmet Yili degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek iizere yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik

ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmamustir  (t=,47; p>,05).

Tablo4.21.Orgiitsel Giiven Olcegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu Puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Y1 Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi Sonug¢lar:

t Testi
t Sd p

49 195 628

Puan Gruplar N X ss  Shy

Yoneticiye 3yilvedahaaz 120 384 101 ,092
Giiven 4-6 y1l 77 3,77 ,95 ,108

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Y&neticiye Giiven Alt Boyutu puanlarmin
Kurumdaki Hizmet Yili degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere
yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki

farklilik anlamli bulunmamistir  (t=,49; p>,05).

Tablo4.22.Orgiitsel Giiven Olcegi Yenilige Acikhik Alt Boyutu Puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi Sonug¢lari

t Testi
X SS i
Puan Gruplar N X Sh, < S 5
Yenilige 3yilvedahaaz 120 349 90 ,082
Acgikhik 4-6 yil 77 3,47 95 109 ,20 195 845

Tabloda goriildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige Agiklik Alt Boyutu puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Yili degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere
yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklilik anlamli bulunmamistir  (t=,20; p>,05).
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Tablo4.23.0rgiitsel Giiven Olcegi Iletisim Ortam Alt Boyutu Puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Bagimsiz Grup T Testi Sonug¢lar

t Testi

X sS .
Puan Gruplar N X Sh, n < 5
Tletisim 3yilvedahaaz 120 3,64 1,01 0,092
Ortami____ 4-6yil 77 344 096 0410 391 195,166

Tabloda gériildiigii gibi Orgiitsel Giiven Olgegi letisim Ortami Alt Boyutu puanlarinin
Kurumdaki Hizmet Yili degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere
yapilan Bagimsiz Grup T Testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklilik anlamli bulunmamastir  (t=1,391; p>,05).

Tablo4.24.Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam Puanlarmm Yas Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi
Sonuclari

Yas N Xsira x? sd P
21-30 yas 94 100,14
31-40yas 77 93,93

Orgiitsel Giiven 41-50yas 13 89,38 4,96 3 175
51veiisti 13 130,38
Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam Puanlarinin Yas degiskenine gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda
gruplarin  swralamalar  ortalamalar1  arasindaki farklihik  anlamli  bulunmamigtir

(x*=4,96; p>,05).

Tablo4.25.0rgiitsel Giiven Olcegi Calisanlara Duyarliik Alt Boyutu Puanlarmin Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Yas N Xga x2 sd P
21-30yas 94 98,29
31-40yas 77 96,73

Cahsanlara Duyarhhk 41-50yas 13 103,62 1,00 3 ,801
5l veusti 13 112,96

Toplam 197
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Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarlilik alt boyutu
puanlarinin Yas degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan
Kruskal Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik

anlaml1 bulunmamustir (X2=1,00; p>,05).

Tablo4.26.0rgiitsel Giiven Olcegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu Puanlarinin Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadiginmi Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglar:

Yas N Xira x? sd p
21-30yas 94 101,44
31-40 yas 77 94,33

Yoneticiye Giiven 41-50yas 13 80,69 524 3 155
51veusti 13 127,31
Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven alt boyutu puanlarmin
Yas degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal
Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli

bulunmamustir (X2=5,24; p>,05).

Tablo4.27.Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige Aciklik Alt Boyutu Puanlarimin Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Yas N Xsira x2 sd P
21-30yas 94 100,09
31-40yas 77 93,99

Yenilige Acikhk 41-50 yas 13 104,81 180 3 ,614
51 veiusti 13 115,00
Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige Agiklik alt boyutu puanlarmin
Yas degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal

Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli

bulunmamaistir (X2=1,80; p>,05).
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Tablo4.28.0rgiitsel Giiven Olcegi Iletisim Ortamm Alt Boyutu Puanlarinin Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglar:

Yas N Xia x2 sd P
21-30yas 94 100,09
31-40yas 77 93,99

iletisim Ortamm 41-50 yas 13 104,81 8,06 3 ,045
5lveisti 13 115,00
Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi iletisim Ortamu alt boyutu puanlarinin Yas
degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek tizere yapilan Kruskal Wallis-H
testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalari arasindaki farklilik anlamli bulunmustur

(x*=8,06; p<,05).

Tablo4.29.0rgiitsel Giiven Olcegi letisim Ortamm Alt Boyutu Puanlarinin Yas
Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhilastigini Belirlemek Uzere Yapilan
Mann Whitney U Testi Sonuclari

Gruplar 21-30 yas 31-40 yas 41-50 yag 51 yas ve iistii
21-30 yas %0ra=97,03  p>05 p>,05 p<,05
31-40 yas Xara =91,73 p>,05 p<’05
41-50 ya$§ fsmz :132’23 p<105
51 yas Ve usti fslrr::123’08

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Iletisim Ortami Alt Boyutu puanlarinin
Yas degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek {izere yapilan Mann
Whitney U testi sonucunda séz konusu farkliligin 21-30 yas ve 31-40 yas araligindaki
calisanlarla 51 yas ve lstii ¢alisanlar arasinda 51 yas ve istli ¢alisanlar lehine p<,05
diizeyinde ve 41-50 yas araligindaki calisanlarla 51 yas ve istii ¢alisanlar arasinda 41-50
yas araligindaki calisanlar lehine p<,05 diizeyinde gergeklestigi saptanmistir. Diger

gruplarin ortalamalar arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo4.30.Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam Puanlarmin Gorev Degiskenine Gore
Farklhilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi

Sonuclari

Gorev N Xeira x?  sd p
Qgretim Uyesi 12 140,04

Ogretim Gorevlisi 22 111,20

Arastirma Gorevlisi 26 136,48

Orgiitsel Giiven 1dari Personel 56 86,13 27,73 5 ,000

Yardimci Hizmetler Personeli 15 107,50

Biiro Memuru 66 81,70

Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam Puanlarmin Gorev degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal Wallis-H testi
sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur
(x*=27,73; p<,01). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla gruplar arasmdaki
Mann Whitney-U analizi ile ikili karsilagtirmalar yapilmis ve elde edilen sonuglar asagida

verilmistir.

Tablo4.31.0rgiitsel Giiven Olcegi Toplam Puanlarinin Gérev Degiskenine Gére
Hangi Gruplar Arasinda Farkhlastigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U
Testi Sonuclar:

Gruplar Ogretim Ogretim Arastirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
%Ztilm Targ=14004 p>05 p>05 p<,01 p>05 p<,01
Ogretim Gorevlisi X arg=111,20 p>,05 p>,05 p>,05 p<,05
Aragtirma Gorevlisi T 2rg=136,48 p<,01 p>,05 p<,01
Idari Personel ¥ zrg=86.13 p>,05 p>,05
Yrd.Hiz.Pers. X 4rg=107,50 p>,05
Biiro Memuru X rg=81,70

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi toplam puanlarinin Gérev degiskenine
gore hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda sdz konusu farklihigin Ogretim Uyesi olanlarla Idari Personel ve Biiro Memuru
olanlar arasinda Ogretim Uyesi olanlar lehine p<,01 diizeyinde; Ogretim Gorevlisi
olanlarla Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim Gorevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde;

Arastirma Gorevlisi olanlarla Idari Personel ve Biiro Memuru olanlar arasinda Arastirma
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Gorevlisi olanlar lehine p<,01 diizeyinde gerceklestigi saptanmistir. Diger gruplarin

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo4.32.0rgiitsel Giiven Olcegi Cahsanlara Duyarhhk Alt Boyutu Puanlarmin
Gorev Degiskenine Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan
Kruskal Wallis-H Testi Sonuglar:

Gorev N Xsira x> sd P
Qgretim Uyesi 12 113,21

Ogretim Gorevlisi 22 119,95

Arastirma Gorevlisi 26 129,94

Calisanlara Duyarhhk Idari Personel 56 8884 2147 5 001

Yardimci Hizmetler Personeli 15 119,30

Biiro Memuru 66 81,25

Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarlilik alt boyutu
puanlariin Gorev degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan
Kruskal Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik
anlamli bulunmustur (X2:21,47; p<,01). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
gruplar arasindaki Mann Whitney-U analizi ile ikili karsilastirmalar yapilmis ve elde edilen

sonuclar asagida verilmistir.

Tablo4.33. Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarlihk Alt Boyutu Puanlarinin
Gorev Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhilastigini Belirlemek Uzere
Yapilan Mann Whitney U Testi Sonuglari

Gruplar 0 gretim Ogretim Aragtirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
Ogretim Uyesi Targ=113,21 p>,05 p>,05 p>,05 p>,05 p>,05
Ogretim Gorevlisi Farg=119,95 p>,05 p<,05 p>,05 p<,01
Arastirma Gérevlisi Fr=129,94 p<,01 p>,05 p<,01
Idari Personel ¥5rg=88,84 p>,05 p>,05
Yrd.Hiz.Pers. ¥ 5,rg=119,30 p<,05
Biiro Memuru Trrg=8125

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarlilik alt boyutu
puanlarinin Goérev degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigin1 belirlemek tizere

yapilan Mann Whitney U testi sonucunda s6z konusu farkliigin Ogretim Gérevlisi
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olanlarla Idari Personel olanlar arasinda Ogretim Gérevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde;
Ogretim Gérevlisi olanlarla Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim Gérevlisi olanlar
lehine p<,01 diizeyinde; Arastirma Gérevlisi olanlarla Idari Personel ve Biiro Memuru
olanlar arasinda Arastirma Gorevlisi olanlar lehine p<,01 diizeyinde; Yardimc1 Hizmetler
personeli olanlarla Biiro Memuru olanlar arasinda Yardimci Hizmetler personeli olanlar
lehine p<,05 diizeyinde gerceklestigi saptanmistir. Diger gruplarin ortalamalari arasinda

anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo4.34.0Orgiitsel Giiven Olcegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu Puanlarinin Gorev
Degiskenine Gore Farkhilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Gorev N i x> sd P
Qgretim Uyesi 12 139,67

Ogretim Gorevlisi 22 100,73

Arastirma Gorevlisi 26 127,73

Yoneticiye Giiven 1dari Personel 56 8596 1868 5 ,002

Yardimc: Hizmetler Personeli 15 110,53

Biiro Memuru 66 88,15

Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven alt boyutu puanlarinin
Gorev degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal
Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli
bulunmustur (x*=18,68; p<,01). Farkliliklarin kaynaklarimi belirlemek amaciyla gruplar
arasindaki Mann Whitney-U analizi ile ikili karsilastirmalar yapilmigs ve elde edilen

sonuglar asagida verilmistir.
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Tablo4.35. Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu Puanlarinin Gorev
Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhilastigini Belirlemek Uzere Yapilan
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Gruplar Ogretim Ogretim Arastirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
Ogretim Uyesi *5rg=139,67 p<,05 p>,05 p<,05 p>,05 p<,01
Ogretim Gorevlisi X rg=100,73 p>,05 p>,05 p>,05 p>,05
Arastirma Gorevlisi Torg=127,73 p<,01 p>,05 p<,01
Idari Personel ¥5rg=85,96 p>,05 p>,05
Yrd.Hiz.Pers. ¥5rg=110,53 p>,05
Biiro Memuru ¥ zrg=88,15

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven Alt Boyutu alt boyutu
puanlariin Gorev degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek {izere
yapilan Mann Whitney U testi sonucunda s6z konusu farkliligin Ogretim Uyesi olanlarla
Ogretim Gorevlisi ve Idari Personel olanlar arasinda Ogretim Uyesi olanlar lehine p<,05
diizeyinde; Arastirma Gorevlisi olanlarla Idari Personel ve Biiro Memuru olanlar arasinda
Arastirma Gorevlisi olanlar lehine p<,01 diizeyinde gergeklestigi saptanmistir. Diger

gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo4.36.0rgiitsel Giiven Olcegi Yenilige Acikhk Alt Boyutu Puanlarinin Gorev
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Gorev N Xsira x> sd P
Ogretim Uyesi 12 135,54

Ogretim Gorevlisi 22 115,86

Aragtirma Gorevlisi 26 134,44

Yenilige Ac¢ikhik Idari Personel 56 8841 2538 5 005

Yardimc1 Hizmetler Personeli 15 100,63

Biiro Memuru 66 81,39

Toplam 197

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige Aciklik alt boyutu puanlarmin
Gorev degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal
Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli

bulunmustur (x*=25,38; p<,01). Farkliliklarin kaynaklarimi belirlemek amaciyla gruplar
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arasindaki Mann Whitney-U analizi ile ikili karsilastirmalar yapilmig ve elde edilen

sonuclar asagida verilmistir.

Tablo4.37.Orgiitsel Giiven Olcegi Yenilige Acikhik Alt Boyutu Puanlarinin Gérev
Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhlastigim1 Belirlemek Uzere Yapilan
Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Gruplar 0 gretim Ogretim Aragtirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
Ogretim Uyesi ¥ nrg=135,54 p>,05 p>,05 p<,01 p>,05 p<,01
Ogretim Gorevlisi ¥ g =115,86 p>,05 p<,05 p>,05 p<,05
Aragtirma Gorevlisi X grg=134,44 p<,01 p>,05 p>,05
Idari Personel ¥5rg=88,41 p>,05 p>,05
Yrd.Hiz.Pers. ¥5,r=100,63 p>,05
Biiro Memuru Torg=81,39

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yéoneticiye Giiven Alt Boyutu alt boyutu
puanlariin Gorev degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek {izere
yapilan Mann Whitney U testi sonucunda s6z konusu farkliligin Ogretim Uyesi olanlarla
Idari Personel ve Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim Uyesi olanlar lehine p<,01
diizeyinde; Ogretim Gérevlisi olanlarla Idari Personel ve Biiro Memuru olanlar arasinda
Ogretim Gorevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde; Arastirma Gorevlisi olanlarla idari
Personel olanlar arasinda Aragtirma Gorevlisi olanlar lehine p<,01 diizeyinde gergeklestigi

saptanmistir. Diger gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo4.38.0Orgiitsel Giiven Olgegi iletisim Ortami Alt Boyutu Puanlarinin Gorev
Degiskenine Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Gorev N Xeira x2 sd P
Qgretim Uyesi 12 138,17

Ogretim Gorevlisi 22 103,59

Arastirma Gorevlisi 26 134,56

fletisim Ortam:  1dari Personel 56 8991 2111 5 001

Yardimci Hizmetler Personeli 15 88,53

Biiro Memuru 66 86,43

Toplam 197
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Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Iletisim Ortami alt boyutu puanlarinin
Gorev degiskenine gore farklilagip farklilagmadigimi belirlemek iizere yapilan Kruskal
Wallis-H testi sonucunda gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli

bulunmustur (x*=21,11; p<,01).

Tablo4.39. Orgiitsel Giiven Olgegi iletisim Ortam Alt Boyutu Puanlarinin Goérev
Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhilastigini Belirlemek Uzere Yapilan
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Gruplar 6 gretim Ogretim Aragtirma Idari Yrd.Hiz.Pers. Biiro
Uyesi Gorevlisi Gorevlisi Personel Memuru
Ogretim Uyesi ~ ara=138,17 p>,05 p>,05 p<,05 p<,05 p<,01
Ogretim Gorevlisi Xrg=103,59 p<,05 p>,05 p>,05 p>,05
Arastirma Gorevlisi Fqrg=134,56 p<,01 p<,01 p<,01
Idari Personel X5rg=89,91 p>,05 p>,05
Yrd.Hiz.Pers. * 0rp=88,53 p>,05
Biiro Memuru *.,-2=86,43

Tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel Giiven Olgegi Yéoneticiye Giiven Alt Boyutu alt boyutu
puanlariin Gorev degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek {izere
yapilan Mann Whitney U testi sonucunda s6z konusu farkliligin Ogretim Uyesi olanlarla
Idari Personel ve Yardimci Hizmetler Personeli olanlar arasinda Ogretim Uyesi olanlar
lehine p<,05 diizeyinde; Ogretim Uyesi olanlarla Biiro Memuru olanlar arasinda Ogretim
Uyesi olanlar lehine p<,01 diizeyinde; Ogretim Gérevlisi olanlarla Arastirma Gorevlisi
olanlar arasinda Arastirma Gorevlisi olanlar lehine p<,05 diizeyinde; Arastirma Gorevlisi
olanlarla Idari Personel, Yardimci Hizmetler Personeli ve Biiro Memuru olanlar arasinda
Arastirma Gorevlisi olanlar lehine p<,01 diizeyinde gergeklestigi saptanmistir. Diger

gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

4.1.5.Motivasyon ve Orgiitsel Giiven Tliskisi ile Tlgili Bulgular

Calisanlarin Motivasyon Diizeyleri ile Orgiitsel Giiven Diizeyleri arasinda iliski bulunup
bulunmadigini belirlemek iizere Pearson Momentler Carpimi Analizi yapilmistir. Analizler

arastirmanin amacina uygun bir sekilde agsagida Tablolarla verilmistir.
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Tablo 4.40.Motivasyon Olgegi Toplam Puanlari ile Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam
Puanlan Arasindaki Iliskiler

Orgiitsel Giiven Olcegi
Toplam Puanlan
N r p

197 42 ,000

Motivasyon Olgegi
Toplam Puanlan

Tabloda gériildiigii iizere, calisanlarin Motivasyon Olgegi toplam puanlari ile Orgiitsel
Giiven Olgegi toplam puanlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunup bulunmadigin
belirlemek amaciyla yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonucunda c¢alisanlarin
Motivasyon Diizeyi toplam puanlari ile Orgiitsel Giiven Diizeyi Olcegi toplam puanlar

arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler bulundugu saptanmistir (r=,42; p<,01).

Tablo 4.41.Motivasyon Olgegi Toplam Puanlari ile Orgiitsel Giiven Olgegi Alt Boyut
Puanlar1 Arasidaki Iliskiler

Orgiitsel Giiven Olgegi _Motivasyon Toplam Puanlar

Alt Boyut Puanlar: N r p
Calisanlara Duyarlilik 197 52 ,000
Yoneticiye Giiven 197 43 ,000
Yenilige Aciklik 197 ,40 ,000
[letisim Ortam1 197 49 ,000

Tabloda goriildiigii iizere, galisanlarin Motivasyon Olgegi toplam puanlari ile Orgiitsel
Giiven Olgegi alt boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski bulunup bulunmadigimi
belirlemek amaciyla yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonucunda calisanlarin
Motivasyon Olcegi toplam puanlar ile Orgiitsel Giiven Olgegi Calisanlara Duyarlilik alt
boyut puanlar1 arasinda pozitif yonde anlaml (r=,52; p<,01); calisanlarin Motivasyon
Olgegi toplam puanlar ile Orgiitsel Giiven Olgegi Yoneticiye Giiven alt boyut puanlar
arasinda pozitif yonde anlamli (r=,43; p<,01); calisanlarin Motivasyon Olgegi toplam
puanlart ile Orgiitsel Giiven Olgegi Yenilige Aciklik alt boyut puanlari arasinda pozitif
yonde anlamh (r=,40; p<,01) ve calisanlarin Motivasyon Olgegi toplam puanlar ile
Orgiitsel Giiven Olgegi Iletisim Ortami alt boyut puanlar1 arasinda pozitif yonde anlamli
(r=,49; p<,01) iliskiler bulundugu saptanmistir.
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BOLUM V
SONUCLAR VE ONERILER
5.1. Sonugclar

e Calisanlarin motivasyon algis1 Memnunum' ( X =3,58) diizeyindedir.

e Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyi 'Olduk¢a Katiliyorum' ( X =3,56) diizeyindedir.

e Calisanlarin galiganlara duyarlilik algisi 'Biraz Katiliyorum' ( X =3,35) diizeyindedir.

e Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyi 'Olduk¢a Katiliyorum' (X=3,82)
diizeyindedir.

e Calisanlarin yenilige agiklik algis1 'Biraz Katiliyorum' (X =3,48) diizeyindedir.

e Calisanlarin iletisim ortamu algis1 'Oldukga Katiliyorum' ( X=3,57) diizeyindedir.

e Calisanlarin Motivasyon diizeyi cinsiyete gore degismemektedir.

e Calisanlarin Motivasyon diizeyi kurumdaki hizmet yilina gére degismemektedir.

e Calisanlarin Motivasyon diizeyi yasa gore degismektedir. 41-50 yas araligindaki
caligsanlarin motivasyon diizeyi 21-40 yas aras1 ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

e Calisanlarin Motivasyon diizeyi géreve gore degismektedir. Ogretim iiyelerinin
motivasyon diizeyi Ogretim Gorevlileri haricindeki diger personele gore yiiksektir.
Ogretim Gorevlilerinin motivasyon diizeyi de Idari personel, Yardimeir Hizmetler
Personeli ve Biiro memurlarina gore yiiksektir. Arastirma Gorevlilerinin
motivasyon diizeyi de Yardimci hizmetler personeli ve Biiro Memurlarina gore
yiiksektir.

e (Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyi cinsiyete gore degismemektedir.

e (alisanlarin ¢alisanlara duyarlilik algis1 cinsiyete gore degismemektedir.

e (Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyi cinsiyete gore degismemektedir.

e (Calisanlarin yenilige agiklik algis1 cinsiyete gore degismemektedir.

e (Calisanlarin iletisim ortami algisi cinsiyete gore degismemektedir.

e Calisanlarn  Orgiitsel Giiven diizeyi kurumdaki hizmet yilma gore
degismemektedir.

e (alisanlarin calisanlara duyarlilik algist  kurumdaki hizmet yilina gore

degismemektedir.
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Calisanlarin ~ yoneticiye giiven dilizeyi kurumdaki hizmet yilina gore
degismemektedir.

Calisanlarin yenilige aciklik algis1 kurumdaki hizmet yilina goére degismemektedir.
Calisanlarin iletisim ortami algis1 kurumdaki hizmet yilina gore degismemektedir.
Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyi yasa gore degismemektedir.

Calisanlarin galisanlara duyarlilik algis1 yasa gore degismemektedir.

Calisanlarin yoneticiye gliven diizeyi yasa gore degismemektedir.

Calisanlarin yenilige aciklik algisi yasa gore degismemektedir.

Calisanlarin iletisim ortami algis1 yasa gore degismektedir. 51 yas iistii ¢calisanlarin
iletisim ortami alg1 diizeyi 40 yas alt1 calisanlara gore daha yiiksektir. 41-50 yas
arasi c¢alisanlarin iletisim ortami algis1 51 yas ve istii ¢alisanlara gore daha
yiiksektir.

Calisanlarin Orgiitsel Giiven Diizeyi goreve gore degismektedir. Ogretim Uyesi
olanlarin drgiitsel giiven diizeyi Idari personel ve Biiro Memuru olanlara gore daha
yiiksektir. Ogretim gorevlisi olanlarin orgiitsel giiven diizeyi biiro memuru olanlara
gore daha yiiksektir. Arastirma Gorevlisi olanlarin Orgiitsel Giiven diizeyi idari
Personel ve Biiro Memuru olanlara gére daha yiiksektir.

Calisanlarin calisanlara duyarlilk algisi goreve gore degismektedir. Ogretim
Gorevlisi olanlarin calisanlara duyarlhilik algist Idari personel ve Biiro Memuru
olanlara gore daha yliksektir. Arastirma gorevlisi olanlarin ¢alisanlara duyarlilik
algis1 idari personel ve biiro memuru olanlara gore daha yiiksektir. Yardimci
Hizmetler Personeli olanlarin g¢alisanlara duyarlilik algis1 Biiro Memuru olanlara
gore daha yiiksektir.

Calisanlarm Yoneticiye Giiven Diizeyi goreve gore degismektedir. Ogretim Uyesi
olanlarin yoneticiye giiven diizeyi Ogretim Gorevlisi, idari personel ve Biiro
Memuru olanlara gore daha yiiksektir. Arastirma gorevlisi olanlarin yoneticiye
giiven diizeyi idari personel ve biiro memuru olanlara gére daha yiiksektir.
Calisanlarin yenilige aciklik algis1 goreve gore degismektedir. Ogretim Uyesi ve
Ogretim Gérevlisi olanlarm yenilige agiklik algis1 Idari personel ve Biiro Memuru
olanlara gore daha yiiksektir. Arastirma gorevlisi olanlarin yenilige aciklik algis

idari personel olanlara gore daha yiiksektir.
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e Calisanlarin iletisim ortami algis1 goreve gore degismektedir. Ogretim Uyesi
olanlarin iletisim ortami algis1 Idari personel, Yardimci Hizmetler Personeli ve
Biiro Memuru olanlara gére daha yiiksektir. Ogretim Gorevlisi olanlarin iletisim
ortami algist Arastirma gorevlisi olanlara gore daha yiliksektir. Arastirma Gorevlisi
olanlarin iletisim ortami algis1 idari Personel, Yardimci Hizmetler Personeli ve
Biiro Memuru olanlara gore daha yiiksektir.

e Calisanlarin Orgiitsel Giiven diizeyleri yiikseldikce motivasyon diizeyleri de
yiikselmektedir.

e Calisanlarin calisanlara duyarlilik algis1 yiikseldikge Motivasyon diizeyleri de
yiikkselmektedir.

e (Calisanlarin yoneticiye giliven diizeyleri yiikseldikge Motivasyon diizeyleri de
yiikselmektedir.

e Calisanlarin yenilige agiklik algilar1 yiikseldikge Motivasyon diizeyleri de
yiikselmektedir.

e Calisanlarin iletisim ortami1 algilar1 yiikseldikce Motivasyon diizeyleri de

yiikselmektedir.
5.2. Oneriler
5.2.1. Uygulayicilara Oneriler

e 21-40 yas aras1 personelin motivasyon diizeyini yiikseltmek iizere ek uygulamalar
planlanmasi onerilir.

e Universitedeki akademik personel disindaki personelin motivasyonunu yiikseltmek
icin maas, odiil, hizmet i¢i egitim, gesitli etkinliklere davet vb. ek uygulamalarla
iyilestirmeler planlanmasi 6nerilir.

e Orgiitsel iletisimi yiikseltmek {izere 51 yas iizeri personelin iletisim giiciinden
yararlanilmasi Onerilir.

e Basta Idari Personel ve Biiro memurlari olmak {iizere Yardimci Hizmetler
personelini de kapsayan grubun orgiitsel giiven diizeylerinin yiikseltilmesi i¢in bu
personel gruplarina yonelik iyilestirmeler yapilmasi onerilir.

e Orgiitsel Giiveni etkileyen alt boyutlara yonelik iyilestirmeler yapilarak ¢alisanlarin

motivasyonu da yiikseltilebilir.
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5.2.2. Arastirmacilara Oneriler

e 41-50 yas aras1 personelin motivasyon diizeyinin 21-40 yas arasi personele gore

daha yiiksek olmas1 ayr1 bir arastirma konusu olabilir.

e Ogretim iiyelerinin motivasyon diizeyinin diger personele gore daha yiiksek olmasi

ayr1 bir arastirma konusu olabilir.

e 51 yas istii personelin iletisim ortamini daha olumlu algilamasi ayr1 bir arastirma

konusu olabilir.
e Iidari Personel ve Biiro memurlarmin drgiitsel giiven diizeylerinin diger personele

gore anlamli derecede diisiik olmasinin nedenleri ayri bir aragtirma konusu olabilir.
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CALISAN KIiSISEL BILGi FORMU
Ek-1

DegerliKatilimei,
Bu anket Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi Calisanlarinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri
ile Motivasyonlar1 Arasindaki Iliskiyi 6lgmeye yonelik bilimsel bir calismada kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Sizden belirlenmis olan 62 adet soruyu cevaplamaniz istenmektedir.
Liitfen verilen sorularin altinda yer alan segeneklerden katilma derecenize uygun
buldugunuz birini seginiz. Anketten elde edilen veriler yalnizca bu arastirma igin
aragtirmaci tarafindan kullanilacak, her hangi bir kisi ya da kuruma verilmeyecektir.
Ankette isminizi belirtmenize gerek yoktur. Yardim ve katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir
ederim.

KiibraAKBULUT KAYISI

Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek

2. Yasiniz
() 21-30 ()31-40 y1l () 41-50 () 51 ve ustii

3. Kurumdaki hizmet yiliniz
()3 yilvedahaaz ()4-6yil ()7-10y11 ()10 yildan fazla

5. Goreviniz
() Ogretim Uyesi
() Ogretim Gorevlisi
() Arastirma Gorevlisi
() Idari personel
() Yardimci Hizmetler Personeli
() Biiro Memuru
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Ek-2

MOTIVASYON OLCEGI

Azagida, calisti@imz okulda i3 motivasyonunuzu etkileyen 18 ifade yer

almaktadir. Anketi cevaplandirmak igin, her bir tamm ifadesini dikkatlice inceledikten
sonra, bu ifadelere i3 motivasyonunuzla ilgili olarak hangi Glgiide memnun kaldiginiz,
ilgili ifadeye (x) koyarak igaretleyiniz.

15 motivasyonnmu etkilemesi sosndan;

ok memnunum

Memnunum

K ammsizim

bemnun defilim

Hig. Memnun degilim

Bu kurumda caligryor olmakian

Tatil ve izin stirelerinden (Crlok haklanm kullanma rehathzindan)

Bir tgretmen olarak toplumda gérdiztm sayginlikian

Okulumdaki fiziksel calizma ortamindan

Ogretmenler aras1 uyum ve igbiriginden

Ek tcret sisteminden

Takdir edilmem ve duydugum basan hissinden

Kurumumdaki performans degerendirme ybntemindzn

Denetim alonda tutulma derecemden

Kendi yontemlerimi kullanma ve karar alma duremumidan

Kurumunun bana sagladig karanctan

Yoneticiler arasindaki wyumdan

Mesleki egitim ve gelisme imkinlanndan

Cahgma saatkerinden

Yaraticth i kullanabilme imkinlanindan

Ekip cahsmasina veriken dnemden

Verilen sorumluluk miktanndan

Yamlan sosyal aktivielerden
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ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Ek-3
Ele |E g
£1E 2 I= . e <
. 12 |5 ES|2 |68
Okulunuzdalki Giiven Diizeyi ile Ilgili Ifadeler gl8 |2 S £ E :
| S N °;':' -
(2|7 F
1 2 3 4 H 6
1 | Okulumuza yem gelen Ofretmenlenn, okula 0 0 0 olo ()
kaynaymasina yardmme: olunur.
2 | Okulumuza yem: goreve bajlayan OZretmenlere ()
idkis suincbu el 0 0 ) 010
3 | Okulumuza yem goreve bajlayan 6zretmenlere 1;inde ( olo ()
daha 1y1 hizmet sunabilmes: 1gin efitim venhr., 0 ) O
4 | Okulumuzun ogretmenlen  kendilerme sahip 0 0 0 olo 0
§ | Okulun ogretmenlerden beklentisi, oZretmenlen ( )
e ol disiydedic: 0 0 0 ). |1 O
6 |Ofretmenin ders programlan hem okul dint ()
etkinhklerimi hem de okul 11 etkmnliklenm | () (0 () 0160
7 | Okulun 1; prensiplen oZretmenlenn kanyerlennde 0 0 0 olo ()
yitkselme hedeflenni destekler bigimdedir.
8 | Okulun 1; prensiplen gerektifinde gozden geqimnlerek 0 0 0 olo 0
incellestisilis.
9 | Okulumuzun 1; prenuplen. ogretmenlenn fikulenne 0 0 0 ( 0 0
bagvuralarak olusturuur. )

10 | Okulumuz kend: 15 prensiplenne gore hareket eder. 0O (9] () (0 O] 0
11 |Bu okul, ogZretmenlenn bueysel gereksmimlenm 0
karplayabilmek igin yemi 33 premsiplenny eki) () | O | O | O | O

prensiplenyle degi;timede dengeh davramr.
12 |B Sgretmenlerle iah venlecek kararlarda
- ke oKy “"Tolololo|o]|?

uygulanacak 1zlerde adildur.
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13 | Bu okuldzs ogremenlsr ile ilgili karar ve eylemler 0 0 0 0) 0 (]
adilane yverine peirlir.

14 | Okul mridira, yamma gabganlanm  rahathkla 0 0 0 0 0 ()
nlazabilacegl binsidir

15 | Okl miidiri d&remenlerin &nerilerini dinler. () () ) 0y {0y 1)

16 | Okul midini §&remmenlerin problemleriyle ilgilenir () () ) 0y {0y ()

17 | Okul ovidiirn, okunlla izili i3 prensiplermi adil we 0 0 0 0 0 (1
oiyjektif bir sekilde yerine gefinr

1§ | Okul midimi, i3 prensiplenn ohstumrken benimds 0 0 0 0) 0 (]
fikrimi akhr

19 | Okul madiori is prensiplerini ohsmmirken bendan 0 0 0 0 0 [}
aldis Skirleri knllamr.

2 | Wasalarda belimlen disiplin kurallan hakh ve gerekli 0 0 0 0 0 ()
durum lards wyznlaner.

21 | Okul miduri, acik ve darastrir 0 () 0 000

22 | Okul miidird benimle olan iligkilerinde samimidir O Q0 0[O0

13 | Okul oridiari, benim igyerine katdorm konusunds bana 0 0 0 0 0 ()
destek olur.

24 | Okul mikdind izimle idzili somumbnhoklanmda ve 0 0 0 0 0 ([l
zorevienmde bana givenir.

15 | Okulds performans degerlendirmaler adil ve tarafaz 0 0 0 0 0 (]
lir sekilde vapalr

26 | Okul midird beni okuhm hedeflerine ulasmak icin 0 0 0 0 0 ()
bir arag olarak defil, bir incan olarak gérar

2T | Okul madomi bana giveniyorsa ben de ona {1
sivenebiliim 0 () 0 0|0

28 | Bu okulda i prensipleri ve yoosmeliklen agpkhkla 0 0 0 0 0 (]
bize aktanlmazor.

20 | Bu okulun caliyma ssaatler we ders programlan ()
gabzanlara gorevierini yverine gesirebilme olsmag [ () (] {) (1 ()
VELr

30 | Bu ckulda iletisim kanallar her zaman agikar. 0 () 0 000

31 |Okul  heklondaki duygulammu belimmekten | () [ () | ) | O [ O3 [ ©)
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pekinmem

3? | Cekinmedsn okul hakkmda énesilerde buhmabdlinim () () () {1 () (3
33 | Bu okulda zizli sakh wygalamalar obmadsn ber ey ()
apikhikla yirarikir () () 0 0y |0
34 | Buckulda bilgiler zamaninda iledlir, {1 ] {) {1 (y| (1
35 | Bu okulda bilgiler fimn gabianlaza tam ve doEm ()
b ololo]o]|o
36 | Buokulda dfremenler, okul yinetdcilen ile dogrudsn ()
iletigim Jurahilir. () () 0 0y |0
37 | Bu okulda olumh iy iliskilerinden dolayn galismak {1
keyiflidir, () () 0 010
38 | Calizanlsr iglerin kalitesiyle ilmili olarak olamba {1
geribildirim alirlar. £ () (] |0
30 | Bu okunl, Ofretmenlerin ihtivaglan we yapiklan ([}
oneriler dogrulmsunda yenilize, gelijime ve degigime | () () 0 0y |0

aqkor.
40 | Okul madari, benim faydsma olacak bilgiler benden 0 0 0 0) 0 ()

saklamaz.
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