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Anahtar Kelimeler: Bu ¢alismada kamu kurumlarinda ¢alisanlarin érgiitsel giiven ve is motivasyon araglart arasindaki iliskinin
arastirdmast amaglannustir. Bu amag dogrultusunda Aydin il merkezinde ve ilgelerinde bulunan Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK) ¢alisanlarindan 190 kisiye orgiitsel giiven ve is motivasyonu araglari olceklerini
iceren bir anket wuygulanmistir. Elde edilen veriler istatistiksel analiz yontemleriyle incelenmistir.
Arastirmada betimsel analizler, pearson korelasyon ve regresyon analizleri kullamlnustir. Yapilan analiz
sonucunda; i¢sel motivasyon araglart ile yoneticiye giiven, orgiite giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Sosyal motivasyon araglart ile yoneticiye giiven ve érgiite giiven
arasinda anlamh bir iligki bulunmustur. Calisma arkadaslarina giiven ile bir iliski yoktur. Orgiitsel
motivasyon araglari ile yoneticiye giiven arasinda anlaml bir iligki, drgiite giiven ve ¢alisma arkadaslarina
gtiven ile bir iliski bulunamamigtir. Sonug olarak orgiitsel giiven ile is motivasyon araglari arasinda dogrusal
bir iligki oldugu ortaya konulmustur.

ABSTRACT

Keywords: In this study, we aimed to investigate the relationship between organizational trust and job motivational tools
of employees in public institutions. For this purpose, A questionnaire including scale of organizational trust
and job motivation tools 190 people working in the Social Security Institution (SSI) located in Aydin province
and its district were applied. The data obtained were analyzed with the statistical analysis. It were used
descriptive analysis, pearson's correlation and regression analysis in the research. The analysis result; It
found a meaningful correlation between internal motivation tools with trust in supervisor, trust in
organization and trust in colleagues. It found a correlation between trust in supervisor, trust in organization
with social motivation tools. There is no correlation with trust in colleagues. Also It found a correlation
between trust in supervisor and organization motivation tools. There is no correlation with trust in
organization and trust in colleagues. As a result, It has been demonstrated that there is a relationship
between organizational trust and job motivation tools.
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1. GIRiS

Bir kamu kurumunun en énemli kaynaklarindan biri isgiiciidiir. Isgiicii kaynaklarin1 etkin kullanabilen bir kamu kurumu
iiretken ve verimli bir 6rgiit olacaktir. Bunun gerceklestirilebilmesi i¢in bazi kosullarin saglanmasi gerekir. Bu kosullarin
en temelinde caligma ortaminda Orgiite, yoneticiye, c¢alisma arkadaslarma giivenin var olmasi ve c¢aliganlarin
motivasyonunun yiiksek olmasi gelir. Bunlarla birlikte ¢alisanlarin bir hedefe dogru ilerlemesini, isini sevmesini, igine
bagli olmasini, kendilerini érgiitiin 6nemli ve kiymetli bir pargasi gibi hissetmelerini saglamak orgiitte glivenin var olmasi
icin 6nemli kazanimlardir.
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Caliganlara sorumluluk veremeyen, kuskuyla yaklasan ve adil yetki dagilimi yapamayan kurumlarda orgiitsel giivenden
bahsetmek miimkiin degildir. Orgiitiin ¢alisanlara verdigi sozleri yerine getirecegi beklentisi, caliganlarin érgiit hedeflerine
ve politikalarina inanmalari, emeklerinin orgiit iginde gelecekte olumlu sonuglar verecegini bilmeleri 6rgiitsel giivenin o
kurumda oldugunu gosterir (Taskin ve Dilek, 2010: 40). Bu tiir beklentilerin karsilanmasi igin orgiitte yer alan tiim
bireylerin genel olarak ihtiya¢ duyacagi giiven diizeyini belirleyerek, bu dogrultuda yapilacak seylerin siirekliliginin
saglanmasi ve orgiitlerin kullanacagi is motivasyon araglarinin neler olacaginin belirlenmesi orgiit agisindan énemlidir.

Bu konuyla ilgili gegmisten bugiine kadar ortaya atilan bir ¢ok motivasyon teorileri ve kavramsal arag 6nerilmektedir.
Ancak motivasyon teori sayisindaki bu ¢okluk ve cesitlilik, aragtirmacilar igin kavramsal bir kargasaya sebep olmaktadir
(Diindar vd., 2007:106). Bu baglamda ¢alismada, mevcut teorilerin sentezinden hareketle is motivasyonu 6lgegi (igsel ve
digsal motivasyon ayrimi gbz oniinde bulundurularak) ve orgiitsel giiven olgegi kullanilarak hazirlanan anket Aydin il
merkezi ve ilgelerinde bulunan Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) calisanlarina uygulanip elde edilen verilere gore orgiitsel
giiven diizeyleri ile is motivasyon araglari arasindaki iliskinin ortaya konmasi amaglanmistir.

2. ORGUTSEL GUVEN
2.1. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven genellikle yavas kazanilan bir olgu ve orgiit ¢alisanlarinmn iyiligi i¢in karsilikli nezaket, sayg1 gercevesinde
birbiriyle uyumlu davraniglarin bir sonucu oldugu belirtilmektedir. Buna ragmen caliganlar riskli veya belirli olmayan bir
durumla karsilastiklarinda 6rgiitiin davranislarmin ve taahhiitlerinin tutarli olacagma inanglar1 6rgiitsel giivenin olusmasina
etki eder (Demircan ve Ceylan, 2003:142). Baska bir tanimda 6rgiitsel gliven kavrami, yonetimin iggorenlere soylediklerine
olan inanglarmin derecesi ve isgorenlerin yonetime olan giivenleri seklinde ifade edilmektedir. Bu ifadeye gore orta
kademe yoneticilerle tepe kademedeki yoneticilerin davraniglar orgiitsel giivenin kaynagini olusturmaktadir (Simsek ve
Tase1, 2004:3).

Yonetim kademesinin yaklasimmin temel belirleyici faktdr olacagi orgiitsel giliven, tiim orgiit tiyelerinin katiliminin
saglanmasiyla psikolojik bir ortam olusturacaktir. Buna gore orgiitiin giivenilir bir kiiltiire sahip olmasini saglayan rol ve
sorumluluklarin tam olarak anlagilmasi, ¢alisanlarin isi yapabilme konusunda sahip oldugu yeterlik gibi énemli unsurlar yer
almaktadir (Aktuna,2007: 76). Bunlarla birlikte orgiitsel giiven, orgiit igerisinde adaletli davranilmasi, iist yonetimden
calisanlara destek, is gorenlerin arzu ve isteklerinin karsilanmasi, orgiit icerisinde sosyal iliskiler gelistirilirken calisanlar
arasinda ig birligini de istenen seviyeye getirecek ve c¢alisanlar arasinda olumlu bir atmosfer olusturacaktir (Neves ve
Caetano, 2006).

Ozetle orgiitsel giiven; calisanlarin birbirine giiven duyabilmesi igin, oncelikle isletme sahibi ve yoneticilerine giiven
duymalarmni gerektirmektedir. Ayrica drgiitsel giivende, calisanlarim ve ydneticilerin birbirine giiven duymasi 6nemli bir
zorunluluktur (Ozler vd., 2010:52).

2.2. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Orgiitsel giiven, orgiit icinde ¢alisanlarmn birbirine saygili, adil, diiriist ve giivenilir olmalarinin sonucunda olusmaktadir. Bu
sekilde meydana gelen &rgiitsel giiven, calisanlarin orgiite olan bagliliklarmi da arttirmaktadir. Orgiitsel giivenin sonucunda
yOneticiye olan giiven, acik iletisim, orgiitsel destek, orgiitsel amag, orgiitsel degerlerle biitiinlesme artmakta ve hedeflerin
paylasilmasina dayali orgiitsel baglilik olusmaktadir. Benzer bigimde calisanlarin baglilik duygular orgiite karsi arttikca
orgiite olan giiven duygulari da artmaktadir (Demirel, 2008: 185). Giivenin ge¢mis ve gelecek arasindaki nispi 6nemi
zamanla degisebilir, iliskiler gelistikce de taraflar birbirleriyle ilgili deneyim ve sezgi sahibi olurlar, boylece birbirlerini
daha iyi anlayabilirler. Bu baglamda 6rgiit kiiltiiriiniin giiveni etkileyen en 6énemli faktor oldugu kabul edilir. Zaman iginde
orgiit kiltiiri degisir ve gelisir, buna baglh olarak da insanlar karsi tarafin giivenirligi ile ilgili hatali tahminlerde
bulunduklarinda veya olumsuz deneyimlerle karsilastiklarinda davramislarini degistirebilirler (Demircan ve Ceylan,
2003:143).

Ayrica arastirmacilar fakli adlandirmalar altinda da olsa yetenek, yardimseverlik, diiriistliik/dogruluk ve agikligi
giivenirlilik faktorleri olarak tanimlamislardir. Yapilan aragtirmalar sonucunda bu faktorlerin Tiirk toplumu igerisinde
dokuza ¢iktigi tespit edilmistir. Bort (2001), Tiirk toplumunun sahip oldugu degerler acisindan insanlarin birbirlerine nasil
giiven duyduklarmi ve orgiitlerde giiven ortaminin nasil olusturulduguna dair yaptig1 arastrmanin sonucunda diiriistliik,
uyumluluk, tutarlilik, digergdmlik, aciklik, 6zgiiven, sevecenlik, dedikodu yapmamak ve bilgili olmak olarak giliveni
etkileyen faktorleri siralamastir.

2.3. Orgiitsel Giiven Diizeyleri

Orgiitler, her seviyede isbirliginin gerceklestigi, kisiler arasindaki iligkilerin en yogun oldugu ortak yasam alanlaridir. Bu
ortak yasam alanlarinda yazili olmayan bazi degerler de ortak kurallar ve yetkiler gibi orgiitsel yasama yon vermekte etkili
olabilmektedir. Giintimiizde bazi orgiitlerin yasadiklar1 krizlerin altinda yatan ger¢ek nedenin gliven sorunu oldugu
goriilmektedir. Basarili orgiitlerin hikayelerinde ise yOneticiye giliven, oOrgiite gliven ve ortak amaca olan giiven gibi
ozelliklerin oldugu goriilmektedir (Stoner ve Hartman, 1993: 73).
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2.3.1.Yoneticiye Giiven

Orgiitlerde giiven rastgele ortaya cikan bir olgu degildir. Yonetimin giiven ortammm olusturulabilmesi icin giiven
duygusunu ¢ok dikkatli yonetmesi ve tiim orgiit ¢alisanlar1 {izerinde yapilandirmasi gerekir. Bu durumda yoneticilerin soz
ve davranislar1 énemli olmaktadir. Ciinkii yoneticiler isterlerse tiim uygulama ve faaliyetleriyle drgiitte olugsmus giiveni yok
edebilmekte ya da tam bir giiven olusturabilmektedirler (Biite, 2011: 175). Yoneticiler, giivendikleri kimseleri kullanarak
gayri resmi iletisim kanallar1 olusturabilir ve bu kanallar vasitasiyla istedikleri mesajlar1 iletme ve bilgi toplama sansim
elde edebilirler. Ancak, bu kimselerin varliklarinin desifre olmasi yoneticiye duyulan giivenle ilgili olumsuz sonuglar
dogurabilir (Atak, 2005: 63). Orgiitte ¢alisanlarin etik davranislarla karsilasmasini ve haklarinin korunmasimi saglamak
yani bu gergevede gliveni olusturmak da yonetimin gorevidir. Bu sebeple bir¢ok arastirmaci, 6rgiitsel yasamda giivenin
hangi boyutta kabul gérdiigiinii anlamanin en iyi yolunun, yoneticilere olan giiveni sorgulamaktan gectigini diislinmiislerdir
(Erdem, 2003).

2.3.2.0rgiite Olan Giiven

Literatiirde Orgiite giivenin, orgiitii bir biitiin olarak etkileyen, orgiitsel adalet ve orgiitsel destek algis1 gibi genel
degiskenler ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiite giiven; is giicii devir hiz1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri
tizerinde de etkili olmaktadir (Tan ve Tan, 2000: 242). “Calisan ve yonetici arasindaki etkilesim orgiitlerin yasamalarinda
oldukga onemli bir unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu etkilesimi &rgiit i¢in kritik kilan durum, ¢alisanin,
orgiitii temsil eden olarak gordiigli yoneticiye duydugu giiveni, tim orgiite duydugu giliven olarak genellestirmesidir”
(Kalemci Tiiziin, 2007: 108).

2.3.3.Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiitlerin olumlu &rgiitsel ¢iktilara ulasabilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii olusturmalar1 birbirlerine destek
olan, aralarinda giiven duygusu gelismis caliganlarla saglanabilir. Giiven, 6rgiit i¢inde ¢aligsanlar arasinda giivenli bir iklim
yaratirken ayni zamanda, insanlar arasinda uzun siireli iligkilerin kurulmasina, igbirliginin artirilmasina, galisanlarin karar
stirecine katilmasina, etik ilkelerin benimsenmesine, bilgi paylasiminm yapilmasma ve bdylece problemlerin ¢dziimiine
katkida bulunmaktadir. Aksi halde ¢alisanlarda verimsizlik, stres, tikkenme Ve igten tatmin olmama gibi olumsuz duygular
gelisebilir (Akyan, 2007: 159; Tekingiindiiz, 2012: 55).

3. MOTIVASYON
3.1.Motivasyon Kavram

Tiirk¢e’ de motivasyon (giidilleme) kelimesinin tam olarak karsiligini bulmak olduk¢a zordur. Motivasyon kavrami
Fransizca ve Ingilizce “Motive” kelimesinden gogaltilmustir. “Motive” kelimesinin Tiirkge karsiig1 ise harekete gegiren,
saik veya giidii olarak soylenebilir (Eren, 2003: 554). Motivasyon kavrami, bireyin bir ihtiyacinin doyurulmasina yonelik
bir hareketin baglama ve tamamlanma siirecidir. Yani, motivasyon kavraminda bir eksikligin karsilanmasi ya da hedefin
gerceklestirilmesi durumu séz konusudur (Keser,2006:4). Giinlikk yasantimiz igerisinde anlamini diisiinmeden siklikla
kullandigimiz motivasyon kelimesi, psikolojide kavram olarak nasil yer almaktadir? En basit biyolojik ihtiyaclarimizdan
karmasgik insan davranislarina kadar bizi etkileyen, harekete geciren ve harekete gegmek icin enerji veren motivasyon, en
genel anlamiyla “arzulari, istekleri, diirtiileri, ilgileri ve gereksinmeleri kapsayan genel bir kavramdir’ (Ciiceloglu, 2007:
229).

Sonug olarak, motivasyon karmagik bir gérevin basarisi ya da basarisizigini agiklamak amaciyla en sik kullanilan kapsaml
bir kavramdir. Insanlar motive olmadik¢a bir davranisi muhtemelen gerceklestirmezler, bu nedenle motivasyon bir seyi
yapmaya devam etmek ya da farkli bir seyi denemek i¢in insanlar1 ve 6grenenleri harekete gegirir (Karatas,2011:8).

3.2.Yonetim, Yonetici ve Calisanlar Acisindan Motivasyon

Bir kurumda yo6netici motivasyon konusuyla yakindan ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin basarili olmasi, astlarinin
giiclerini, yeteneklerini ve bilgilerini tam olarak 6rgiit amaglar1 dogrultusunda kullanmalar1 ve bu dogrultuda ¢alismalarina
baglidir. Bir baska ifadeyle performans ile motivasyon ¢ok yakin iligkili kavramlardir. Motivasyon kisisel bir olaydir.
Motive olmamis personelden performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler ¢ok farkli nedenlerden dolayr ¢ok farkli
davranislar gosterirler. Calisanlarin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda davranmalar1 yonetici agisindan ¢ok daha
onemlidir (Kogel, 1998: 32).

Yonetici, is gorenleri grup ya da bireysel olarak motive etmek i¢in kullanacagi araglar1 arayip, segmek ve kullanima uygun
bir hale getirme gorevini stlenmelidir. Yoénetici araglar1 belirlerken kendi deneyimlerinden faydalanarak belirleme
yapmalidir. Motivasyonu gerektiren amaglari, nedenleri, kullanacagi yontemleri ve araglar1 belirlemis olan uygulayici artik
harekete gegmelidir. Yonetici harekete gecerken uygulamaya dair bazi kurallar1 kesinlikle géz ardi etmemelidir. Ciinkii
basarinin yakalanabilmesi bu kurallar1 uygulayarak hata yapma riskini minimize etmeye baglidir. Calisanlarin
motivasyonlarmi ve verimliliklerini etkileyecek uygulama ve araglar; ulagim olanaklari, yurt dis1 seyahat yardimlari,
tasarruf yardimlari, danigmanlik hizmetleri, arag- gere¢ egitimi, kres hizmetleri, yilsonu primleri olarak siralanabilir.
(Tosun, 1977: 264; Celik,2011: 56). Bu motivasyon uygulama ve araglarini ¢aliganlarin ihtiyaglarmim tatmin seviyelerine
gore sunmak gerekir.
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Bu cergevede Clayton Alderfer “Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi” teorisini dikkate alarak gelistirdigi ERG teorisinde
insanin giidiilenmesi i¢in temel olarak ii¢ ihtiyagtan bahsetmektedir. Bunlar varlik ihtiyaglari, iliski ihtiyaclar1 ve gelisme
ihtiyaglar1 seklinde simiflandirilmaktadir. Teori, bu ihtiyaglar1 farkli bi¢imlerde isleterek yorumlamakta ve ihtiyaglar kati
basamakli bir yap1 gostermemektedir. Kuramda ihtiyaglarin birden fazlasi ayn1 anda isletilebilirken; bir ihtiyacin tatmini,
daha st diizeyde bir bagka ihtiyacin ortaya ¢ikisinda dogrudan etkide bulunmamaktadir (Toker, 2006: 67). Bu yaklagima
gore calisanlarin ihtiyaglarmin kargilanmasi orgiitsel iliskinin kalitesini belirlemektedir. Eger calisanlarin yoneticileri ile
iligkisi kaliteli ve iyiyse ¢alisan igini 6nemser ayn1 zamanda orgiitte 6nemsenildigine inanir (Liu, 2004:23).

3.3. Motivasyonda Ozendirici Araglar

Yapilan ¢alismalarla genel kabul goérmiis birtakim 6zendirici araglarin varligi kabul edilmektedir. Bu araglar ekonomik,
psiko-sosyal, orgiitsel ve sosyal g¢evre ile ilgili araglar olarak gruplandirilabilir (Bingdl, 1990: 264). Orgiitler is
gorenlerinden yiiksek verimler alabilmeleri i¢in onlarin motivasyonunu tam saglanmalar1 gerektigi tizerinde durmaktadirlar.
Calisanlarm verimliligi ile motivasyon arasindaki iliski konusunda ¢ok fazla arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin
sonucunda genel olarak is gorenler igin motivasyon kaynaklari; gelecek giivencesi, ticret artirimi, lstlerce begenilmek,
yiikselme olanagi, istlerle iyi iliskiler kurmak, kendilerini gosterme olanagi, iyi ve saglikli calisma kosullari, tstlerin
kendilerine adil davranmasi, orgiitiin iiyesi oldugu duygusunu gelistirmek, 6zel sorunlara ilgi ve yardim gibi faktorlerin
oldugu tespit edilmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 57). Ayrica daha elverisli saglik giivencesi, daha iyi sartlarda emekli
olma imkani, yakacak, giyecek yardimlari, ihtiya¢ oldugunda problem olusturulmadan verilen ticretsiz ve iicretli izinler
calisanlarin kendilerini giivende hissedip isinden memnun olmasina katki saglamaktadir (Peker, 1995: 149).

Tim bunlarin yaninda galisan i¢in en biiylik 6diil, oncelikle ¢alisana "insan" ve Orgiitiin 6nemli bir bireyi oldugundan
dolay1 deger vermektir. Cilinkii insan1 istenilen hedefe ulastirma noktasinda motive etmek i¢in insana deger vermek gerekir.
Ornegin; yoneticinin astlarina "nasilsm" demesi, adiyla hitap etmesi, makamma geldiklerinde oturtmasi, selam vermesi,
tesekkiir etmesi ¢aliganin motive olmasi i¢in énemli psiko-sosyal giidiilerdendir (Tutar vd., 2003: 167).

4. METODOLOJI

Yerli ve Yabanci literatiirde orgiitsel giiven ve orgiitsel motivasyon ile ilgili ¢ok fazla ¢aligma bulunmaktadir. Her iKi
kavramda farkli orgiitsel kavramlarla birlikte incelenmistir. Fakat is motivasyonu ve orgiitsel giliven iliskisi Tiirkce
literatiirde ¢aligilmamistir. Bu baglamda bu aragtirmanin 6zgiin yonii iki kavramin birbiri ile iliskisini incelemektir.

4.1. Amac ve Hipotezler

Bu galismanin amaci kamu kurumunda calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri (yoneticiye giiven, calisma arkadaslarina
giiven, orgiitiin kendisine gliven) ve is motivasyonu araglart arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktir. Bu ama¢ kapsaminda
Aragtirmanin hipotezleri;

Hipotez 1: Yoneticiye giiven ile ¢alisanin i¢sel motivasyon araglari arasinda iligki vardir.

Hipotez 2: Calisma arkadaslarina giiven ile ¢alisanin i¢sel motivasyon araglari arasinda iliski vardir.
Hipotez 3: Orgiitiin kendisine giiven ile ¢alisanin i¢sel motivasyon araglari arasinda iliski vardir.
Hipotez 4: Yoneticiye giiven ile calisanin sosyal motivasyon araglar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 5: Calisma arkadaslarina giiven ile ¢alisanin sosyal motivasyon araglari arasinda iligki vardir.
Hipotez 6: Orgiitiin kendisine giiven ile ¢alisanin sosyal motivasyon araglari arasinda iliski vardir.
Hipotez 7: Yoneticiye giiven ile calisanin 6rgiitsel motivasyon araglari arasinda iliski vardir.

Hipotez 8: Calisma arkadaslarina giiven ile ¢alisanin rgiitsel motivasyon araglari arasinda iliski vardir.
Hipotez 9: Orgiitiin kendisine giiven ile ¢alisanin rgiitsel motivasyon araclar1 arasinda iliski vardir.
4.2. Orneklem

Arastirma Aydin il merkezi ve ilgelerinde bulunan Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) calisanlari arasindan kolayda
ornekleme yontemiyle belirlenmis bir drneklem grubu ile yapilmistir. Toplamda 250 anket calisanlara ulastirilmis geri
doniisii gergeklesen anket adedi 210 ve %84 oranla olmustur. Doniisti yapilan anketlerden de 190 tanesi degerlendirmeye
alinacak nitelige sahip oldugundan, 190 anket {izerinden bu arastirmanin analizleri yapilmistir. Ayrica kamu kurumu olarak
Sosyal Giivenlik Kurumunun (SGK) o6rneklem olarak segilmesinin temel nedeni; bu kurumun toplumun tamamini
ilgilendiren bir is kapsamina sahip olmasindan dolay: ¢alisanlarindan konu cer¢evesinde daha net sonuglar alinabilecegi
diistincesidir.

4.3. Veri Toplama Araclanr1 Ve Kullamlan Istatistiksel Yontemler

Veriler ii¢ bolimden olusan anket formu ile toplanmustir. Anket formunun ilk bolimii katilimcilarin tanimlayici
ozelliklerini (yas, cinsiyet vb.) belirlemeye yonelik 6 sorudan olusmaktadir.
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Anketin ikinci boliimiinde orgiitsel giiven dlcegi Omarov’un (2009) “Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu: Ozel Bir Sektorde
Uygulama” konu bagligiyla yaptigi arastrmasinda kullandigi Olgekten yararlanilmistir. S6z konusu Olgegi Omarov
hazirlarken 4 farkli aragtirmadan faydalanmistir. Amire olan giivenin 6lgiilebilmesi igin 10 soru Nyhan ve Marlowe’un
(1992) gelistirdigi Orgiitsel Giiven Envanteri ve Daboval, Comish, Swindle ve Gaster’in (1994) Kiiciik Isletmeler ve
Sorunlartyla ilgili Giiven Envanteri yardimiyla yapilmistir. Orgiitiin kendisine giivenin 6lgiilmesi igin ise 7 soru yine Nyhan
ve Marlowe’un (1992) dlgeginden yararlanilarak yapilmistir. Calisma arkadaslarina giivenin 6lgiilmesi igin 5 soru Cook ve
Wall (1980) tarafindan gelistirilen Is Ortaminda Kisileraras1 Giiven 6lgeginden faydalanilarak yapilmistir (Omarov, 2009:
77).

Anketin iiciincii boliimiinde ise; calisanlara yoneltilmis is motivasyonu anketi yer almaktadir. Is motivasyonunun
ol¢timiinde Mottaz’in (1985) iki boyutlu is motivasyonu 6lgegi kullanilmistir. Bu dlgekte ¢alisanlarin is motivasyonlarini
baslica iki tiir ara¢ belirlemektedir: Igsel ve dissal motivasyon araclar1. I¢sel motivasyon araglari icinde, iste bagimsizlik,
ilgi ¢ekici ve zorlayici is, sorumluluk, ise katilim, isin ¢alisan agisindan 6nemi, gesitlilik, yaraticilik, kisinin performansiyla
ilgili tatmin edici geri bildirim faktorleri, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlart sayilmaktadir. Digsal
motivasyon araglar1 iki boyutta ele alinmaktadir: Birincisi sosyal motivasyon araglari, ikincisi orgiitsel araglardir. ilki;
yardimseverlik, arkadaglik, mirin ve is arkadaslarimin destegi gibi kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanirken, ikincisi;
ticret esitligi, yiikkselme firsati, caligma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, i giivencesi ve ek yararlar gibi is performansini
arttirmak i¢in Orgiit tarafindan sunulan imkanlarla ilgilidir. Ankette i¢gsel motivasyonun Olgiimii i¢in kullanilan 9 soru,
digsal motivasyonun ilk boyutta ele alinan sosyal motivasyon araglarin1 6lgmek igin 4 soru Ve ikinci boyutta ele alinan
Orgiitsel araglarmi 6lgmek igin ise 11 soru mevcuttur (Mottaz, 1985: 366; Diindar vd., 2007: 108).

Arastirmada elde edilen demografik verilerin ¢oziimlenmesinde yiizde, frekans dagilimi; dlgeklerin giivenilirligini 6lgmek
icin giivenilirlik analizi (i¢ tutarlilik); Slcegin yapisal gecerliligini dlgmek icin faktor analizi kullanilmistir. Ayrica orgiitsel
giiven ile is motivasyonu araglar1 arasindaki iligkiyi belirlemek igin ise regresyon ve korelasyon analizlerinden
yararlanilmistir. Bu analizler SPSS 16.0 programi kullanilarak yapilmistir.

4.4. Bulgular

Tablo 1°deki veriler incelendiginde, arastirmaya katilanlardan ¢ogunlugunun erkek ve evli oldugu, 31-35 yas arasi
katilimeilarin ¢ogunlukta oldugu, %64,2 oranla lisans 6grenimini tamamlayanlarin diger 6grenim diizeylerine kiyasla
yiksek oldugu, 6-10 yillik deneyime sahip katilimcilarm %35,2 ile cogunlukta oldugu, katithmecilarin %11,1’ini
yoneticilerin ve %88,9’unu personelin olusturdugu gériilmektedir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Dagihimu

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 114 60,0
Kadin 76 40,0
Medeni Durum
Evli 124 65,3
Bekar 66 34,7
Yas
18-25 4 2,1
26-30 28 14,7
31-35 91 48
36-40 39 20,5
41+ 28 14,7
Ogrenim Diizeyi
Lise 33 17,4
On lisans 24 12,6
Lisans 122 64,2
Lisansusti 11 5,8
Calisma Siiresi
0-5 48 25,3
6-10 67 35,2
11-15 53 279
16-20 8 4,2
21+ 14 74
Pozisyon
Yonetici 21 11,1
Personel 169 88,9
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Is Motivasyonu 6lgeginin yapisal gecerliligini belirlemek amactyla Temel Bilesenler Faktor Analizi uygulanmustir.
Verilerin agimlayici faktor analizi igin uygunlugunu belirlemek {izere “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test”
analizleri yapilmig; KMO=,671 olarak bulunmustur. Tavsancil ve Keser (2002: 86)’in aktarimina gore Kaiser, KMO
degerinin 0,90’1n istiinde olmasin1 milkemmel olarak degerlendirmektedir. Field (2000) de Kaiser-Meyer-Olkin testi igin
0,50 degerinin alt sinir olmast gerektigini ve KMO<0.50 i¢in veri kiimesinin faktdrlesemeyecegini belirtmigtir (Aktaran
Kaya:2013:180). Bartlett's Test of Sphericity p<0,05 (sig.=,000) 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur. KMO’nun 0,50’den
yiiksek ve Barlett testinin anlamli ¢ikmasi is géren 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

Faktor analizinin uygulanmasinda Temel Bilesenler Analizi yontemi kullanilmig ve dlgegin iliskisiz faktorlere ayrismasi
beklentisi nedeniyle Varimax dondiirme teknigi kullanilmistir. Olgekte yer alan her bir degiskenin faktor yiik degerlerinin
,30 ve tizerinde olmasina dikkat edilmistir (Patir,2009:71). Faktor yiikleri bu degerin altinda olan ve birden fazla faktorde
dagilim gosteren degiskenler dlgekten ¢ikartilmistir. Cikarilan degiskenlerden sonra yapilan analizler sonucunda 6lgek 3
faktorlii olarak bulunmustur. Bu faktorler toplam varyansin %51,579’nu agiklamaktadir. Sosyal bilimlerde yapilan
analizlerde %40 ile % 60 arasinda degisen varyans oranlar1 yeterli kabul edilmektedir (Tavsancil ve Keser, 2002: 87). Her
faktoriin giivenirlik katsayilar1 Tablo 2’°de goriildiigii gibidir.

Tablo 2. Is Motivasyonu Degiskenlerine fliskin Faktor Yiikleri

Is Motivasyonu Degiskenleri I¢csel Motivasyon Sosyal Motivasyon Orgiitsel Motivasyon

M1 ,738
M2 ,705
M3 ,696
M4 ,649
M5 ,565
M6 ,541
SM1 , 157
SM2 ,736
SM3 ,661
SM4 ,585
SM5 ,557
SM6 541
SM7 446
OM1 , 757
OM2 ,736
OM3 ,661
OM4 ,585
OM5 ,557

Orgiitsel Giiven dlgeginin “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri sonuglari; KMO=,775 ve Bartlett's
Test of Sphericity p<0,05 (sig.=,000) 6nem diizeyinde anlaml1 olarak ¢cikmistir.

Yapilan Temel Bilesenler analizi sonucunda oOlgek 3 faktorlii olarak bulunmustur. Bu faktorler toplam varyansin
%62,136’sin1 aciklamaktadir. Her bir faktoriin giivenirlik katsayilar1 ve faktor analizi sonuglar1 Tablo 3’de goriildigi
gibidir.

Tablo 3. Orgiitsel Giiven Degiskenlerine iliskin Faktor Yiikleri

Orgiitsel Giiven Yoneticiye Giiven Orgiite Giiven Calisma Arkadaslarina
Degiskenleri Giiven

YG1 ,836

YG2 ,784

YG3 ,760

YG4 ,758

YG5 744

YG6 ,720

YG7 ,716

YG8 ,685

YG9 ,634

0Gl1 ,868

0G2 ,838

0G3 ,836

0G4 787

0G5 756

0G6 742

0G7 517

0G8 ,503

CAGlI ,862
CAG2 ,835
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CAG3 734
CAG4 732
CAG5 726

Arastirmada Olgeklerdeki her bir faktoriin kendi iginde giivenilirligi test edilmesi i¢in yapilan analiz sonuglarina gore
(cronbach’s alfa); Is motivasyon 6lgegi igin, tiim dlgegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach a) ,831°dir. Igsel motivasyon
araclar1 igin ,778; sosyal motivasyon araglar1 icin ,754; 6rgiitsel motivasyon araglari icin ,774’tiir. Orgiitsel Giiven Olgegi
i¢in, tim &lgegin giivenilirlik katsayisi (Cronbach a) ,892°dir. Yoneticiye giiven i¢in giivenilirlik katsayist ,908; c¢alisma
arkadaslarina giiven igin ,857; orgiitiin kendisine giiven i¢in ,891°dir.

Degiskenler arasinda iligkiyi test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmigtir. Sosyal bilimlerde korelasyon katsayisinin 0’a
yaklagmasi iligskinin zayifligini; 1’e yaklagmasi ise mitkemmelligini gostermektedir (Giirbiiz, 2006: 66). Korelasyon analizi
sonuglarma gore igsel motivasyon araglari ile yoneticiye giiven, orgiite giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu
arasinda (0,383; 0,619; -0,160) anlamli bir iliski mevcuttur. En yiiksek iligki i¢sel motivasyon ile oOrgiitsel giliven
arasindadir. Sosyal motivasyon araglari ile yoneticiye giiven ve oOrgiite giiven arasinda (0,581;0,436) anlamli bir iliski
vardir. Fakat ¢alisma arkadaslarma giiven (0,132) ile bir iliski yoktur. Orgiitsel motivasyon araglari ile ydneticiye giiven
(0,271) arasinda anlamli bir iligki, orgiite giiven ve ¢alisma arkadaglarina giiven (0,104; 0,115) ile bir iligki bulunamamustir.
Bu sonuglara gore ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasmnin orgiitsel giiveni etkileyecegi sdylenilebilir.
Degiskenlere ait korelasyon degerleri Tablo4’de verilmistir.

Tablo 4. Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri

Degiskenler | IM SM oM YG 0G CAG
iM 1 ,399** ,305** ,383** ,619** -,160*
SM ,399** 1 311%* ,581** 43 6** 132
OM ,305** ,311** 1 271%* ,104 115
YG ,383** ,581** 271%* 1 A78** 241%*
0G ,619** 436** ,104 A78%* 1 -,041
CAG -,160* 132 115 241%* -,041 1

*.0,05 seviyesinde anlamli
**.0,01 seviyesinde anlamli

Korelasyon analizleri, faktorlerin birinde bir birimlik degismenin diger bir faktérde ka¢ birimlik bir degisme
olusturdugunu belirlemektedir. Fakat bu iliskinin yoniinii ve agiklayiciligini; yani hangi faktoriin hangisini ne diizeyde
etkiledigini gostermemektedir. Bu ancak regresyon analizleri ile ortaya konulabilmektedir (Giirbiiz, 2006: 67). Boyutlara
iliskin regresyon analizleri sonuglar1 ise Tablo5’deki gibidir. Arastirmamizin amaci Orgiitsel giiven ve is motivasyon
araglar1 arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu maksatla basit regresyon analizi kullanilmistir.

“Regresyon analiz tablosunda yer alan R kare degeri, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama giiciinii gosterir.
Katsayilar tablosunda yer alan B, anilan degiskenin etki eden degiskenden ne diizeyde etkilendiginin gbzlenebilmesini
saglamaktadir. Standardize Beta degeri s6z konusu degiskenler arasindaki korelasyonu ifade etmektedir. t ve p degerleri
kurulan regresyon modelinin anlamlilik diizeyini ortaya koymaktadir” (Glirbiiz, 2006: 67). Yoneticiye gliven, calisma
arkadaglarina giiven ve Orgiite giiven, motivasyonun %45’ini aciklamaktadir (R2 =0,452). Coklu Regresyon analiz
sonuglarma (TabloS) bakildiginda yoneticiye ve orgiite giiven motivasyonu yordayan en onemli degiskenlerdir. Bu
degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Fakat ¢aligma arkadaslarina giiven motivasyon i¢in anlamli
bir yordayici degildir.

Tablo 5: Bagimh Degiskenin Bagimsiz Degiskenleri Aciklamasma iliskin Coklu Regresyon Analizi

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Degiskenler B Std. Error Beta t Sig.
Sabit 1,844 ,148 12,456 ,000
Yoneticiye Giiven ,275 ,039 ,454 7,010 ,000*
Calisma Arkadaslarina Giiven ,032 ,033 ,055 ,965 ,336
Orgiite Giiven ,219 ,044 312 4,964 ,000*

R=0,672 R2 =0,452 F=51,175 p=0,000**

N=190; *p<0,01; ** p<0,05

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢aligmada kamu galigsanlarmimn orgiitsel giiven diizeyleri ile is motivasyon araglari arasmnda anlamli bir iligkinin varligi
ortaya konulmustur. Elde edilen sonuglara gore kamu kurumunda galisanlarin ¢alisma arkadaslarina giiven ile igsel
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motivasyonun ¢ok yakindan ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisma arkadaglarinin kendilerine yardim edeceklerine (CAG1),
¢alisma arkadaslarinin islerini en iyi derecede yapacaklarma (CAG2), ¢alisma arkadaglarinin islerini yoneticiye yaranmak
icin yapmadigina (CAG3), dikkat isteyen islerde ¢alisma arkadaslarinin isini zorlastirmayacagina (CAG4) ve calisma
arkadaslarinin islerinde uzman olduklarina (CAG5) giivenmeleri ¢alisanlarin yaptiklar: iste basarili olmasi, sorumluluk
almasu ile iligkilidir.

Bu baglamda kamu ¢aliganlarmin organizasyon iginde daha verimli olabilmeleri ve islerin aksamadan yiiriiyebilmesi i¢in
calisanlarin birbiriyle ve {istleriyle olan iligkilerinde giiven duygusu vazgecilmez bir olgudur. Yoneticiler tarafindan
caliganlarm giiven duygularini ortaya gikaran ve motivasyonlarini {ist seviyede tutan sebeplerin anlagilmas: ile birlikte bu
duygular1 artirici ¢alisma kosullarinin saglanmasi gerekir. Bu kosullar1 saglamak i¢in de kuruluslarda iki yonlii bilgi
akiginin olmasi ve iletisimin etkin hale getirilmesi ayr1 bir 6neme sahiptir. Giiven duygusu gelismis ve bu duygusu en iist
seviyelerde olan bir kurum yenilige ve degisime agik, ¢alisanlarinin orgiite baglihigi tam, orgiitsel hedeflerini kolayca
yakalayabilen bir organizasyon haline gelecektir.

Bu durumlarmn aksine calisanlarin ig yerinde birbirlerine yardimci olmamasi, ¢alisanlar arsinda adaletin saglanamamast,
¢alisanlara izin haklarinin kullandirilmamasi, hak ettigi halde terfilerinin yapilmamasi, mobbing gibi durumlar ¢alisanlarda
motivasyonu kirict ve Orgiite giiveni zedeleyici 6nemli etkenler olmakla birlikte psikolojik travmalara varan sonuglar
dogurdugu da yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur.

Ayrica giiven olgusu olusmayan kurumlarda yoneticiler galisanlari siirekli baski altinda tutarak basariyr yakalayabilme
¢abasi i¢inde bulunacaklardir. Bu da galisanlarin motivasyonunda bozulmalara sebep olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlardan
istenen basar1y1 yakalayabilmek igin, baski altinda tutmaktan ziyade is motivasyon araglarmi devreye sokmak gerekir. Is
motivasyon araglar1 herkes igin ayri tatmin derecesine sahip oldugundan dolayi, ydnetici her durumu goéz Oniinde
bulundurarak genel yogunluk derecesine gore is motivasyon araglarini ayarlayabilirse genel bir tatmin diizeyini
yakalayacaktir.

Bu arastirma ile kamu kurumunda calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri ile is motivasyon araglari arasmndaki iligki
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu konu ile ilgili ileride yapilabilecek ¢alismalar igin 6rneklem genisletilip farklilagtirilarak 6zel
sektorde bir arastirma yapilabilir. Ayrica Orgiitsel degiskenler {izerinde kiiltiiriin énemli bir etkiye sahip oldugu bazi
caligmalarda ortaya konulmustur. Ozel sektdrde farkli kiiltiirlerde ve farkli toplumlarda galisanlarm orgiitsel giiven
diizeylerinin kiiltiirel degiskenlerini ele alarak incelemek de alana katkida bulunabilir.
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