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Objectives: In this study, it has been aimed at analyzing the effects of perceived organizational trust on
employee motivation.

Methods: In this context, it has been used the data collected from 181 employees at a retail store. The
questionnaire method is used as a data collecting method. The Motivation Questionnaire has been used to
measure motivation. Trust in Organization Questionnaire has been used to measure organizational trust. The
factor, reliability, correlation and regression analyses has been carried out by using acquired data with the
help of a statistic program.

Results: The result of the analyses indicates that perceived organizational trust effects the motivation of the
retail store employees.

Originality: The findings from this study may be used to improve productivity and to understand the
motivation level of the employees of the organization. It will also show their trust to each other as well as
their managers and their organization.

Algilanan Kurum Ici Giivenin Calisanlarin Motivasyonlari Uzerindeki Etkisi: Bir Zincir
Magaza Uygulamasi
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Basvuru Amag: Bu calismada zincir magaza calisanlarinin kuruma giiven algisinin motivasyonlarma etkisinin

19.02.2017 incelenmesi amacglanmustir.

Revizyon

21.03.2017 Tasarum/Ydntem: Bu baglamda bir zincir magazada calisan 181 kisiden alinan veriler kullanilmistir. Veri
toplama yontemi olarak anket yontemi secilmistir. Motivasyonu cl¢mek icin gecerliligi ve giivenilirligi tespit

Kabul edilmis olan Motivasyon Anketi, 6rgitsel gtiven unsurlarm slgmek icin de Orgiitsel Giiven 6lgegi
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ortaya cikarmustir.

Ozgiin Deger: : Bu aragtirma sonucunda ortaya gikan bulgular, kurumun galisanlarinin motivasyon seviyesini
tespit etmesine ve verimliklerini artirmak amaciyla kullanilabilir. Arastirma, ayn1 zamanda hem birbirlerine
hem de yoneticilerine olan giivenlerini gostermis olacaktir.
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1. Giris

Insanlar binlerce yildir biiyiik eserler ortaya koymaktadir. On binlerce insanin onlarca yilda yaptigi Misir
piramitleri, Stimerlerin onlarca metre yiiksekliginde olan ve yapiminda binlerce insamin calistig1 ziguratlari, M.O.
1100’de yapilan Cin Seddi gibi biiyiik yapilar bunlara 6rnek gosterilebilir. Boliimlere ayirma, emir-komuta gibi
yonetsel uygulamalarin ilk defa bu devasa eserlerin yapimi sirasinda ortaya ciktigi bilinmektedir (Bateman &
Zeithaml, 1990; Schermerhorn, 1996; Dessler, 1998). Bu eserler insanlarin hedeflerine ulasmak icin nasil motive
oldugunun ya da motive olabileceginin de kanitidir. Bunlarin yapiminda, idarecilerin yonetsel yeteneklerinin yani
sira galisanlarin motivasyon seviyelerinin ne oldugu da énemlidir. Tarih boyunca insanlar bircok nedenle motive
olmuslardir. Kimi zaman cezalardan kaginmak amaciyla, kimi zaman da kendini koruma diirtiisti ile bu faaliyetleri
gerceklestirmislerdir.

Orta Cag’a gelindiginde 6zellikle Avrupa’da ticaretin gelismesinin de etkisi ile tasimacilik ve dagitim alanlarinda
biiyiik filolar kurulmus, boylece diinyann bilinen biitiin kitalarina ticari faaliyetler gerceklestirilmistir. Unlii Iskog
filozof ve ekonomist Adam Smith’in 18. yiizyilin sonunda yayinladig1 Uluslarin Zenginligi (An Inquiry into the
Nature and Causes of the Wealth of Nations) isimli eseri tam bu ekonomik ve ticari gelismelerin zirveye ulastig
sirada basilmistir. Smith eserinde, giintimiiz organizasyonlarinda da ¢alisanlarin belli bir amaca yonlendirilmesinde
ve daha verimli calismalarinda en 6nemli unsurlardan olan tam rekabet, sermaye, emek, ticret ve is bolimii gibi
konulari, dénemine gore farkli ve yenilikci bakis agisi ile inceleyerek ekonomik ve sosyal literatiire sokmustur. Bu
ve benzeri yenilikci ekonomik ve sosyal yaklasimlara ek olarak, 19. yiizyilda buharli makine teknolojisinin gelismesi
ve yayginlasmasi ile sanayi devriminin ilk ayak sesleri duyulmaya baslamistir.

18. ytizyilin sonu ve 19. ytizyilin ikinci yarisinda Avrupa ve Amerika’da boy gosteren sanayi devrimi, sonuglari
itibari ile tiim diinyay1 etkilemistir. Sanayi devriminden 6nceki déonemlerde sermaye sahipleri isletmelerinde, hem
yonetici, hem isletmeci, hem de yatirimci olarak yer almaktaydilar. Sanayi ile birlikte gelen makinelesme, yillarca
ciftcilik ve esnaflik gibi kiiglik isletmeler halinde ekonomik faaliyet gosteren insanlar1 bir araya getirmis ve
fabrikalarda, kimi zaman en zor sartlar altinda ¢alismalarina neden olmustur. Bu calismalar esnasinda yiginlarin
kontrolti de zorlasmus, organizasyonlarin tecriibe ve sezgiye dayali olarak yonetilmeleri gliclesmistir. Bu durum
yonetici olarak isimlendirilen yeni bir calisan stnifimin dogmasina neden olmustur (Baransel, 1993).

Yonetsel faaliyetlerin bu sekilde profesyonel yoneticiler ile gergeklestirilmeye baslanmasi, farkli yonetsel
yaklasimlar: da beraberinde getirmistir. Insani, mevcut {iretim faaliyetinin bir unsuru olarak géren Klasik Yonetim
Yaklagimlar1 bunlardan biridir. Bu yaklasimin 6nde gelen temsilcilerinden olan Frederick Winslow Taylor,
verimliligin arttirllmas1 amaciyla Bilimsel Yonetim Yaklasimi'mi (Scientific Management) gelistirmistir. Bu
yaklasimda Taylor, islerin daha iyi yapilmasi ve organizasyonlarin daha verimli tiretim yapmalari icin islerin yapilis
biciminin bilimsel yontemler kullarularak belirlenmesi fikrini ortaya atmistir. Biittin bunlarin yani sira bugtin hedef
tayini olarak bilinen giidii teorisinin de unsurlarindan olan tretim kotalarmin konulmas: fikri yine Taylor'in
calismalar esnasinda ortaya atilmistir. Diger bir giidiileme faaliyeti olarak da, parca bas: ticret fikrini ortaya atmis
ve gergeklestirmistir. Parca basina ticret yontemi, farkli sekillerde de olsa giiniimiiz tiretim organizasyonlarinda hala
kullanilmakta olan bir giidiilleme yontemidir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012). Bu ve benzeri yenilikler getirilmis
olsa bile, bu yaklasim igin ticret disinda bir yenilik getirmedigi ve sosyo-psikolojik konulara hi¢ deginmedigi
elestirileri yapilmaktadar.

Klasik Yonetim yaklasimlarindan bir digeri de Henri Fayol tarafindan ortaya atilan Yonetim Ilkeleri Kuramudir
(Administrative Theory). Bu kuram kapsaminda Fayol bazi yonetsel ilkeler getirmis ve bu ilkeler ile verimliligi
arttirma yoluna gitmeye calismustir. Fayol'un getirmis oldugu ilkeler giintimiizde Yonetim Islevleri (Planlama,
Orgﬁtleme, Yoneltme, Esgtidiimleme ve Denetim) olarak gegerliligini korumaktadir (Bolat, Seymen, Bolat & Erdem,
2009). Taylor’la benzeri sekilde Fayol da islerin diizenlenmesi, verimliligin attirilmasi gibi konularda miihendislik
agisindan bakan bir yaklasim gelistirmis, insan ile makine arasinda bir fark gormeyerek elestirilere konu olmustur
(Sabuncuoglu & Tiiz, 2008).
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Klasik Yonetim Yaklasimi Kapsaminda olan bu tiir ¢alismalar devam etmekte iken, 1930'1u yillarda Harvard
Universitesinden Elton Mayo ve ekibi Neo-Klasik ya da Davranigsal Yonetim Yaklagimi olarak isimlendirilen bir
yaklasim kapsaminda bazi deneysel calismalara baglamislardir. Hawthorne Arastirmalari olarak bilinen bu
calismalar, ilk olarak Klasik Yonetim Yaklasimi kapsaminda bir mithendislik ¢alismasi olarak baslamis, ancak daha
sonra Mayo ve arkadaslarinin katilimi ile davramssal yaklasim stirecine girmistir (Robbins & Coulter, 2011). Yapilan
calismalar organizasyonun sosyal bir sistem oldugu ve insan unsurunun bu sistemin en nemli bileseni oldugunu

ortaya koymustur (Davis,1987).

Glintimtizde insanlarin bir amaca yonlendirilmesi konusunda bir¢ok calisma yapilmaktadir. Bu c¢alismalar
insanlari, organizasyonun hedefleri dogrultusunda yonlendirerek belirlenen ekonomik hedeflere ulagmay1
saglamaktadir. Bunu yaparken calisanlarin da yonetime katilmasi, ortak hedefler belirleme gibi calisani da
organizasyonun bir parcasi haline getiren, aidiyet duygusu kazandiran yontem ve yaklasimlarla hareket
edilmektedir. Sadece organizasyon ile ¢alisan arasindaki iliski degil, basta giiven algis1 olmak tizere galisanlarin
birbirleri ile olan iliskileri de gliniimiiz yonetsel sistemleri i¢inde yerini almistir. Bir kisiye duyulan gtiven nasil bir
kisiye itibar sagliyorsa, kuruma duyulan giiven de benzeri bir sekilde kuruma itibar saglamaktadir. Basarili
organizasyonlarin temelinde kisiler arasi giiven, kuruma gtiven calisana gtiven gibi unsurlar yer almaktadir.
Orgiitsel giiven, kisa zamanda ortaya ¢ikmayan, siirekli ve zaman alan bir siire¢ olarak organizasyonun ve
calisanlarimin birlikte meydana getirdikleri bir olgudur (Sakar, 2012).

Ulkemizdeki ekonomik gelismelere bagli olarak, zincir magazalar da ekonomik biiyiime ve gelismelerini
stirdtirmekte, alisveris merkezlerinde veya sehirlerin en islek yerlerinde onlarca kisinin galistif1 subeler acarak
ekonomik faaliyetlerini gostermektedirler. Sektorel alanda istihdamin en fazla oldugu ilk 3 sektor; 1 milyon 74 bin
kisi ile perakende ticaret, 869 bin kisi ile bina insaati, 563 bin kisi ile de kara ve boru hatt1 tasimaciligl sektorii
olmustur (Turkiye Perakendecilik Meclisi Sektér Raporu, 2012). Bu kurumlarda calisan insanlarin kurumlarina ve
calisma arkadaslarina olan giiven duygusu, belirtildigi gibi, organizasyonlarin basarili olmasinda en 6nemli
etkenlerdendir. Bu calisma, zincir magaza calisanlarinin calistiklar1 kuruma, is arkadaslarina ve yoneticilerine olan
glivenlerini analiz etmeyi amaclamaktadir. Ayrica giivenilir bir organizasyonun, calisanlarin motivasyonlarini nasil
etkiledigini ortaya ¢ikarmay1 amaclamaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Motivasyon

Motivasyon (motivation) kelimesi Latince “movere” kelimesinden titiremistir. Latince’de “movere”, harekete
gecirme anlamindadir. Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiireyen “motivation” terimin Tiirkce karsilig1
giidii, saik veya harekete geciren olabilir. Buna gore gitidiileme, bir insani belirli bir amag igin harekete gegiren giic
demektir (Eren, 2012). Bir diger tanimda ise motivasyon, bireyi amaca gore harekete yonelten bir i¢ durum olarak
belirtilmistir (Giiney, 2011). Ayrica motivasyon, bir isin yapilmasi konusunda birey davranisini tanimlar. Her insan
davranigi bir istekle baslar ve 6niinde de bir amag vardir. Hedeflenen amagclara varmak i¢in de insanin isteklerinin
doyurulmasi gerekir (Sabuncuoglu, 1982). Bir diger tarum ise, kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek tizere kendi
arzu ve istekleri ile davranmalar: ve caba gostermeleri olarak yapilan tanimdir. Bu tanima gore motivasyon, kisilerin
bekleyis ve ihtiyaclari, amaglari, davramnslar1 ve kendilerine performanslar: ile ilgili bilgi verilmesi konularini
kapsamaktadir (Kogel, 2013).

Motivasyonun &ne cikan iki 6zelligi vardir. Ilk olarak motivasyon, kisisel bir durumdur. Bir kisiyi motive eden
sey bir diger kisiyi motive etmeyebilir. Diger ¢zellik ise, motivasyon, ancak kisinin davranislar1 yolu ile gozlenebilir.
Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davranislarinin yorumlanmasi ile anlasilir. Kogel’e gore motivasyon
kisinin is yapma, faaliyette bulunma, sonug alma gayreti ile iliskilidir. Kisi ile yaptig1 is arasinda motivasyona etki
eden bir durum s6z konusudur. Yapilan is, birey icin isin ekonomik degeri, sosyal statlisti ve prestij degeri ve
psikolojik degeri gibi anlamlar tasimaktadir. Diger yandan is icin, kisinin de tagidig1 bazi anlamlar vardir. Ctinki
isin gelismesi bunu yapan kisiye baghdir. Motivasyon agisindan énemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri igin
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anlamli isi yapmalaridir. Isi yapan kisi, yaptig1 isi anlamli bulmadi: takdirde motivasyon her zaman bir sorun olarak
ortaya ¢ikacaktir (Kogel, 2013).

Orgiitsel Davranis alaninda yapilmis olan aragtirmalarin ve gelistirilen kuramlarin temelinde yonetim
konusunda basariy: getirecek yontemi bulma arayisi vardir. Yoneticiler farkl ihtiyag ve kisiliklere sahip calisanlari,
organizasyonun hedeflerine uygun sekilde yonlendirme amacindadir. Béylece verimliligi arttirma ve isletmenin
temel hedefi olan karlilig1 arttirmak dustincesindedirler. Bu yaklasimla bir degerlendirme yapilirsa motivasyon,
calisanlar1 organizasyon amaglarina yaklastiran, onlar1 organizasyon amaclaria inandiran ve 6zendiren eylemler
olarak tanimlanabilir (Miner, 1992).

Bazi arastirmacilara gre motivasyonda {i¢ asama vardir. Ilki, insani1 belli bir hedefe dogru iten bir i¢ uyaricinin
varlig1, digeri bu hedefe varmak igin yapilan davranislarla hedefe varma ve sonuncusu ise hedefe varmis olmanin
verdigi tatmindir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012).

Motivasyon konusunun daha iyi anlasilmas: igin bazi kavramlarin bilinmesi gerekmektedir. Bu kavramlar

ihtiyag, diirtti, giidii, basar1 giidiisii ve hedeftir.

Thtiyag: Fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan dogan eksikliktir (Giiney, 2011). Thtiyaclarin tatmin
edilmemesi zamanla bireylerde ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina neden olmaktadir. Yiyecek, su, uyku, cinsel
arzu gibi ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclar olarak isimlendirilirken, kisisel takdir, sorumluluk hissetme ihtiyaci sefkat
duyma, arkadaslik gibi ihtiyaclar sosyal ihtiyaclar olarak isimlendirilir (Giiney, 2000). Thtiyaclar sadece bedenimizle
ilgili olan biyojenik ihtiyaclar degildir, ayn1 zamanda sosyojenik ihtiyag¢larimiz da vardir. Bunlar sosyallesme
sirasinda grenme yoluyla edinilir. Ornek olarak, bir kisinin herhangi bir nedenle kendi yataginda yatamadig

zaman uyuyamamast durumu, bunun bir ihtiyag haline gelmesine neden olur (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012).

Diirtii: Fizyolojik ihtiyaclarin organizmay: hareket ettirmesine diirtti denir (Giiney, 2011). Diger yandan diirtii,
organizmayz1 belli bir hedefe dogru davranmaya sevk eden itici bir gii¢ olarak da tanimlanmaktadir. Organizmanin
harekete gecip gegmemesi diirtiiniin ne derece giiclii oldugunun yan sira ihtiyaci tatmin eden seyin de ne derece
ulasilabilir oldugu ile ilgilidir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012).

Gud: Bireyi bir amaca ulastirmak icin harekete geciren, yaptig1 davranisi giiclendiren ve etkinlestiren giictiir
(Guney, 2011). Gudu, gudilenme siirecinde ihtiyag¢ ve diirtiintin olusturdugu ilk asamay: icine alan bir kavram
olarak tanimlanmustir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012). Kimi arastirmacilar giidiiyti 6grenilen ihtiyaglar1 tatmin icin
organizmay1 harekete gegciren itici bir gii¢ olarak tamimlarken, diirtii kavramini fizyolojik ihtiyaclar1 tatmin igin
organizmay1 harekete geciren bir gii¢ olarak tanimlamaktadirlar (Davidoff, 1981). Giidii, kendini verme, zaman
ayirma, hoslanma vb. birgok duyguyu igeren karmasik yapili bir kavram olarak da tanimlanmaktadir (Acikgoz,
2003).

Basar1 Gudiisti: Basar1 gtidiisti, bireylerin miikemmel sonuclara ulasmak icin ¢cabalamalarina neden olan saik
olarak tanmmlanmustir (McClelland, 1985). Diger bir deyisle, giicliikleri yenme, ilerleme ve gelistirme arzusu olarak
ifade edilebilir (Giiney, 2011). Bagar giidiisii, iyi is yapma, ya da kusursuzluk standartlariyla rekabet etmenin 6nemli
oldugu eylemlere yonelme olarak da tamimlanabilir. Basar1 giidiisiine sahip bireyler kendilerine orta zorlukta,

basarabilecekleri amaglar saptarlar (Can, 1985).

Hedef: Hedefler, ihtiyaclar1 tatmin ederek diirtiilerin giderilmesini saglayan uyaricilardir (Tevriiz, Erdem &
Bozkurt, 2012). Birey hedefine ya da doyuma ulagsmadig1 takdirde, kendisinde bir bosluk hisseder. Bunun sonucunda
bireyde istek ve dengesizlik bas gosterir. [htiyag karsilandiginda bu dengesizlik giderilir ve boylece birey doyuma
ulagir. Fakat bireyi siirekli mutlu ve tatmin olmasim saglayan bir doyum noktas1 yoktur. Bir ihtiyag¢ tatmin
edildiginde diger bir ihtiyag baslar ve motivasyon stireci tekrar eder (Sabuncuoglu & Tiiz, 2008).

2.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Motivasyon kuramlari, Kapsam ve Stire¢ Kuramlar1 olmak {izere 2 temel ayrim i¢inde ele alinmaktadir. Insanin
fizyolojik ve psikolojik acidan stirekli gelisen bir varlik oldugu dikkate alindiginda, kisinin gelismesi, igsel
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yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, arzu ve diistincelere temel olusturan rasyonel (cognitive) ve duygusal
yonleri tizerinde durulmaktadir. Kisiyi anlamayi, kisinin sahip oldugu bu unsurlara hitap ederek kisiyi motive
etmeyi amaglayan bu kuramlar Kapsam (Content) Kuramlar: olarak isimlendirilmektedir. Kiginin sahip oldugu icsel
unsurlardan ¢ok, kisinin disinda gelisen unsurlara agirlik veren kuramlar ise Siire¢ (Process) Kuramlar: olarak
isimlendirilmektedirler. Bu yaklasim kisilerin davranislariin dis unsurlar tarafindan kontrol edildigi
varsayimindan hareket etmektedir. Ozetle Siire¢ Kuramlar1 kisinin i¢indeki saikleri anlamak yerine, gevresinde
bulunan dis unsurlari anlamak ve kullanmak amacindadir (Kogel, 2013).

[k olarak Frederick Herzberg'in 1959 tarihli “Motivation to Work” isimli kitabinda bahsedilen bu kuram
Maslow’un 1htiyac;lar Hiyerarsisi Kuraminin ardindan en ¢ok bilinen kuramdir. Bu calismasinda Herzberg,
bireylerin deger sistemleri icinde galismay: hangi kosullarda arzu edilemez buldugunu ve ondan kaginmak
istediklerini saptamak istemistir. Herzberg toplamda 200’e ulasan muhasebeci ve miithendis arasinda yapmis oldugu
arastirmasinda hangi faktorlerin calisma sirasinda hosnutluk derecesini arttirdigini veya azalttigini tespit etmek
istemistir. Bundan hareketle baz1 is kosullarinin eksikligi halinde ¢alisanin tam anlami ile motive olmadigin ileri
siirmiistiir. Is kosullariin giidiileyici olmadigini, fakat olmasinin da gerekliligini belirtmistir (Sabuncuoglu & Tiiz,
2008).

Herzberg calismas: sonrasinda olumlu ve olumsuz duygularin farkhi boyutlardan kaynaklandigi sonucuna
varmistir. Olumlu duygular isin icerigine (job content) baglanirken olumsuz duygular is ortamina (job context)
baglanmistir. Yani olumlu duygular insanin ne yaptigina, olumsuz duygular ise hangi sartlar altinda yaptig: ile
ilgilidir. Herzberg bunlardan ilkine Giidiileyiciler (Motivators) digerine Hijyen Faktorler (Hygiene Factors) adim
vermistir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012).

Maslow ve Herzberg'in kuramlarimin karsilastirilmas: yapildiginda, Maslow’un insan gereksinmelerini nem
sirasina gore siraladigl, Herzberg'in ise bir isin gergeklestirilmesine kisisel basar1 ve kendisini kabul ettirme
glidiistine 6nem verdigi gortiliir. Maslow’a gore fiziksel gereksinmeler i¢inde yer alan ekonomik gereksinmeler
karsilanmadan doyuma gecilmez. Ancak Herzberg, Maslow’a gore ekonomik gereksinmelerden biri olan {icreti
ancak 6. sirada motive eden faktorler igcine almustir. Herzberg, is ortaminda doyum saglamanin en gecerli yolu olarak
basarili olmay1 ve sorumluluk almay1 vurgularken, Maslow, ilk olarak ekonomik faaliyetlere yer verir ve bunlar
giderilmedikge basarili olunamayacagini savunur (Sabuncuoglu & Ttiz, 2008).

Hakkinda bir ¢ok calisma yapilmis bir kuram olarak bu kurama bir takim elestiriler getirilmektedir. En yogun
elestiri ekonomik motivasyon faktorlerinin dzellikle ticret konusunun geri plana alinmis olmasidir. Bir diger elestiri
de bu kuramin gelismis tilkelerin toplumsal yapilar1 goz oniine alinarak gelistirilmesi nedeniyle farkli toplumsal
yapilara sahip tilkelerde farkli sonuclar ortaya c¢ikarmasi durumudur. Ek olarak, calismanin yapildigt toplumun
yliksek satin alma gticli nedeni ile bu faktdriin geri planda kalmasi dogal karsilanmakla beraber arastirmanin tiim
toplumlar: iceren evrensel bir calisma olmadiginin goz oénitinde bulundurulmas: gerekmektedir (Eren, 2012). Bir
diger elestiri de kuramn kisiler aras1 farkliliklar1 dikkate almamasi olarak gosterilmektedir. izlenen kurum politikast
bir bireyde motivasyon saglarken baska bir bireyde sorumluluk alma konusu giidiileyici olabilir (Sabuncuoglu &
Ttiz, 2008).

Herzberg'in cift faktoér kurami, motivasyonu bir ders kitab: aciklamasi kadar agik anlatsa da akademik perspektif
agisindan bakildiginda isteki motivasyonu oldukca hafife almaktadir. Arastirmacilar Herzberg'in kullandig:
metodolojiden biraz saptiklarinda belirtilen iki faktore ulasamamaktadirlar. Bu durumda is faktorleri hem tatmine
hem de tatminsizlige sebep olmaktadir. Bu bulgular bize bu kuramin motivasyon konusunda net bir agiklamayi
garanti etmedigini gostermektedir. Herzberg'in modeli sadece is motivasyonundaki baz1 durumlar1 aciklamakta
ancak organizasyon calisanlarinin karmasik motivasyon stireclerini tam manasiyla agiklamamaktadir (Luthans,
1992).

Tum bu elestirilere ragmen Herzberg’'in kurami, daha ¢nce ihmal edilen ve dikkate alinmayan isin igerigi (Job
Content) konusunu 6n plana ¢ikarmustir. Isin zenginlestirilmesi (Job Enrichment) tekniginin gelistirilmesinde de bu
kuramin katkis: buiytiktiir (Tevriiz, Erdem & Bozkurt, 2012).
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2.3. Gliven

Giiven kelimesi Tiirkcede "korku, cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu" olarak
tanimlanmaktadir (TDK Tiirkge Sozliik). Hosmer’in (1995) yaptig1 tanima gore giiven, bir kisi, grup veya kurumun
ahlaken mesru davranisinin diger bir kisi, grup veya kurum ile ilgili olan beklentisidir. Arastirmaci, ahlaken mesru
davranisi, ahlaki olarak dogru kabul edilen ve ahlaki prensipleri temel alan davranis sekli olarak ifade etmektedir.
Diger yandan, tizerinde anlasilan bir tanim olmamasina ragmen tanim icinde "savunmasizlik", "belirsizlik" ve "risk"
ifadelerinin bulunmasma dair goriis birligi vardir. "Savunmasizlik" kisiler ya da orgitler arasinda karsilikl
bagimlilik ya da is boliimiiniin gerektigi karmasik islerde daha fazla gozlemlenir. Buna gore giiven, bir tarafin diger
tarafin kontrol ya da izlemeyi gerektirmeyecek sekilde gerceklestirdigi ve giivenen icin 6nemli sayilabilecek,
beklentiye dayali davranislarina kars: savunmasiz kalma istegidir (Mayer, Davis & Schoorman, 1995).

Giiven kavraminin sosyal iliskilerdeki énemi konusunda hemfikir olunmasina ragmen pek ¢ok yerde gerek
bireyler arasi gerekse de birey-yap1 (sistem) arasi giivenin zayif oldugu bilinir ve sdylenir. Giiven olusumunun ve
saglanmasinin olmazsa olmaz oldugunu diistinen kisiler dahi kendilerinin dis diinyaya duyduklar: giivene stiphe
ile yaklasmaktadirlar. Arastirmacilara gore giiven kavramimin yakin tarihlerde 6nem kazanmasmin nedeni
bireysellesme egilimli, bireylerin yalnizlastig1, faydaci (pragmatic) degerlerin 6n plana gectigi toplumsal degismedir.
Toplumsal bazda belirsizlik ve karmasiklik gittikce artmakta, degisim ihtiyaci, risk alma gereksinimi, yenilik ve
ogrenme ihtiyaglar1 onemli birer olgu haline gelmektedirler. Yapilan calismalara gore giivenin psikolojik bir olgu
oldugu konusunda neredeyse tim arastirmacilar hemfikirdir. Bireylerin baskalarina giivenmeye hazir olmasi ile
ilgili olarak kisilige bagh olan farkhiliklarin, giivenin gerekliligi ve giivenmeyi saglayan nedenler olarak da sosyal
faktorlerin tizerinde durmuslardir. Ekonomistler ve sosyologlar ise giivenin belirsizlikten kaginma icin bir arag
olarak gormiislerdir. Sosyal psikologlar ise giiveni birey ve grup diizeyinde ele almis, giiveni olusturan veya
glivensizlige neden olan unsurlar1 da bireyleraras: degiskenlerle incelemislerdir (Ari, 2003).

Isletme ve yonetim bilimi agisindan ise giiven farkli diizeylerde giiven, kurum igi ve kurumlar arasi giiven,
nedenleri, sonuglar1 ve orgtitsel degisime olan etkisi, gtiven bicimleri ve giivenin unsurlar1 gibi konularda ele
almmustir (Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998).

2.3.1. Kuruma Gliven

Kurumlarda giiven hem kurum hem de birey diizeyinde olusmaktadir ancak kuruma giiven birey diizeyinde
giivenden farkli olarak kurum odaklidir. Orgiitiin sagladig1 destege iliskin algilari, liderin veya yoneticinin soziinde
duracagina inanci olarak tanimlanmaktadir. Orgiit icinde giiven, dikey ve yatay anlamda tiim orgiit ici iligkilerin
temelindedir (Demircan ve Ceylan, 2003).Kuruma giiven, kurum icindeki iliskiler ve davranislardan beklentiler
olarak tanumlanmaktadir (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 2000). Bir bagska tanimda ise kuruma gtiven, bireyin
kurumdan kendi yararina olacak ya da en azindan kendisine zarar vermeyecek eylemler hakkindaki inancidir (Polat,
2009).

Tan ve Tan"in (2000) yapmis olduklari ¢calismalarinda, kuruma giiven ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski
ortaya cikarken, personel devir hizi ile olumsuz iliski ortaya ¢ikmistir. Kuruma giivenen calisanlar, yaptiklar: isten
zevk alirken aymi zamanda kurum iginde kariyer hedeflemekte ve kurum ici giivenin dustik oldugu calisma
ortamlarindaki ¢calisanlara oranla kurumdan ayrilmay1 daha az diistinmektedirler.

2.3.2. Yoneticiye Gliven

Kurum icinde giiven kavrami kapsaminda yapilan calismalarda ¢ogunlukla yoneticiler tizerine odaklanilmis ve
calisanlarin yoneticiye duyduklari giivenin yoneticilerin davranislarindan kaynaklanacag: ileri stirtilmiistiir
(Ozdash & Yiicel, 2010). Caliganlar her seyden dnce yoneticiye giivenebilmek isterler. Yoneticiye duyulan bu giiven
duygusu da yoneticinin her tiirlti sz ve davranisinin calisanlar tarafindan degerlendirilmesi sonucu ortaya gikar
(Erden & Erden, 2009).
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Whitener ve arkadaslar1 (1998), Yonetsel Giivenilirlik Modeli olarak isimlendirdikleri giiven modelinde,
calisanlarin yoneticilerine giiven duymalarini saglayan unsurlari belirlemis ve giivenin yoneticiler tarafindan
baslatilmas: gerektigini vurgulamislardir. Giiven tanimlarinda sik¢a sozii edilen beklenti burada da ortaya
¢ikmaktadir. Yoneticinin, ister yazili ister sozlii olsun, beyanlar1 yonetici ve ¢calisan arasindaki giiven olusumunda
anahtar rol tistlenmektedir. Karsilikli giivenin artmasi ile de isletmelerin énemli amaclarindan biri olan verimlilik
artacaktir (Zand, 1972).

Yoneticiye duyulan giiven ile kuruma duyulan giiven birbirlerinden farkli olgulardir. Calisanlar yoneticiye
gliven duyduklar1 halde kurumlarina giiven duymayabilir veya kuruma giiven duyduklar: halde yoneticilerine
gliven duymayabilirler. Bazi durumlarda kuruma duyulan giivenin saglanmasi yoneticiye duyulan giiven ile
saglanabilir. Calisanlar yoneticiyi kurumun temsilcisi olarak algiladiklarindan y6neticiye duyulan giiven sonrasinda
kuruma kars: bir giiven duygusu gelisebilir (Tan & Tan, 2000). Yoneticiler tiim davranis ve uygulamalari ile kurum
icinde giiveni tesis edebilir veya yok edebilirler (Shaw, 1997). Orgiite giiven ve yoneticiye giiven arasinda olumlu
bir iliskinin oldugu, yani yoneticiye giivenin oldugu ¢alisma ortamlarinda kuruma giivenin de oldugu soylenebilir
(Erdem, 2003; Arslan, 2009).

2.3.3. Calisma Arkadasina Giiven

Calisma arkadasina giiven, onun yetkinligine, adaletli ahlakli ve gtivenilir olduguna inanmak olarak
tanimlanabilir. Calisma arkadasina giivenen birey, ondan bir zarar gelmeyecegine ve kendisini su istimal
etmeyecegine emindir (islamoglu, Birsel & Borii, 2012). Arastirmalar galisanlarin birbirilerine duyduklar giiven ile
takim calismasina baghlik, sorunlar1 dile getirme ve ¢ozme, kuruma baglhlik gibi konularda olumlu bir tavir
sergilediklerin gostermektedir (Derin, 2011).

Guven tammu itibari ile karsilikli bir olgudur. ki kisi arasinda baslayan giiven birbirlerinin giivenilir
davranislarin gordiikce artar. Birbirini takip eden bu tiir davramslar sonucunda giiven davranisi ytikselen bir ivme
ile hareket eder ve boylece kisiler arasindaki gtiven de pekismis olur (Butler, 1991).

Calisanlar arasinda karsilikli gtivenin kurumlar icinde orgiit gelisimi, kisisel ve kurumsal etkililik gibi
konulardaki rolii birgok arastirma tarafindan desteklenmistir. Calisanlarin birbirlerine ve yoneticilerine duyduklar:
giivene baglh olarak isten ayrilma niyetlerinin azaldig1, ekip basarisinin arttig1 ve ise ve kuruma adanmislig artirdig:
da gozlenmistir (islamoglu, Birsel & Bort, 2012).

2.4. Orgiitsel Giiven ve Motivasyon Arasindaki fliski

Orgiitsel Giiven; yoneticiye giiven, kuruma giiven ve galisma arkadasina giiven seklinde calisanlarn birgok is
tutumunu etkileyen etkilesimli, 3 temele dayanan bir faktor olarak diistiniilebilir. Is tutumlari, isten ayrilma
motivasyon, ise veya kuruma bagllik, adalet algisi, is tatmini, vatandaslik davrams: gibi bircok dikkate deger
degisken ile orgtitsel giiven arasinda iliski bulunmaktadir.

Kimi arastirmacilar gitiveni bir siireg, 6zellik ya da davramstan ¢ok bir cikti olarak degerlendirmektedirler.
Yonetimin etkinligi kigiler arasi giivenin var olmasi kosuluna baglidir. Ust yonetim ve orta kademe yoneticiler
arasindaki giiven ile organizasyonun performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Diirtistlik, tutarliik ve
profesyonellik, kisiler arasi yardimseverlik ve iletisime aciklik sergileyen yoneticiler ¢alisanlar: ile daha etkili
organizasyonlar ortaya koymaktadirlar (Cho & Ringquist, 2011).

Giiven, calisanin gelecekteki davramnislar: hakkinda, diger calisanin beklentilerini etkileyerek isyeri davranislari
ve sonuglar tizerine motive edici kavramlariin etkisini kolaylastirir (Dirks & Ferrin, 2001). Muchinsky (1977) ve

Driscoll (1978) giivenin is tatmini tizerinde pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir.

Yoneticiye duyulan giiven, yonetici ile calisanlar arasinda giiven tesis etmek suretiyle calisan tatmini ve isten
ayrilma diistincesi gibi davranislari ile pozitif yonde iliskilidir. (Mayer et, al.., 1995; Kramer, 1999; Dirks & Ferrin,
2001). Dirks ve Scarlicki (2009) gtivenilir ¢alisanlarin calisma arkadaslarindan daha ¢ok fayda elde ettiklerini
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belirterek, gtivenilir ¢alisanlarin daha iyi bir performans gosterdiklerini ifade etmektedirler. Grant ve Sumath’'in
calismasi (2009) olumlu sosyal motivasyon ve is performansi arasindaki bagin giivenilir bir yonetici altinda calisirken
daha giiclii oldugunu gostermektedir. Yoneticiler giivenilirse ve hedefleri acik bir sekilde bildirirlerse, galisanlarin
icsel motivasyonlar1 ve tatminleri daha giiglii olmaktadir. Ote yandan, igsel motivasyon ve yoneticiye giiven,
calisanlarin tatmin olmasinda 2 ana diirtii/gtidii (drive) olarak gortinmektedir. Yiiksek giivenilirlige sahip
yoneticiler altinda ¢alisanlarin i¢gsel motivasyonlar: da daha giiclii olmaktadir (Cho & Perry, 2012).

Katou'ya (2013) gore, prosediir adaleti ve dagitim adaleti gtivenilirlik ve diirtistliik ile daha ¢ok baglanti
gostermektedir. Prosediir adaleti, ¢alisanlarin motivasyon, bagllik, calisan baghligi ve orgiitsel vatandaghk
davranisi gostermeleri konusunda dagitim adaletinden daha iyi bir yordayicidir. Dagitim ve prosediir adaleti kurum
icindeki giiven ile baglanti gostermektedir. Ozellikle prosediir adaleti, motivasyon gibi calisan tepkilerini daya iyi
yordamaktadir. Calisanlarin prosediirel adaletsizlik ile ilgili tatminsizlik duygular1 ¢alistiklart kuruma yonelik
olmasina ragmen, calisanlarin kararlara katilmalar: ile giderilebilir. Calisanlarin etkilesimsel adaletsizlik ile ilgili
tatminsizlik duygular ise yoneticilerine yoneliktir. Kurumsal baglilik kuruma giiven ile iligkili iken, is tatmini ve
orgiitsel vatandaslik davranisi gibi calisan tepkileri bireysel diizeyde giiven ile iliskilidir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin kapsam ve siirecleri, motivasyon, ¢alisan baglhilig1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi calisan
tepkilerini gticlti bir sekilde etkilemektedir. Motivasyon, hizmet ve alim-satim sektorlerinde daha ytiksektir. Yine
motivasyon, kadinlar, yaslilar, uzun stire aym1 kurumda calisanlar ve alt pozisyonlardaki calisanlarda daha
yiiksektir.

Giiven duygusal ve devamli baghlig: etkilemektedir. Degisime karsi tutumlar da gtivenin ¢iktilaridir. Giiven
Orgiitsel vatandaslik davranisini ve is tatminini daha islevsel hale getirir. Bir calisanin algiladig: orgiitsel destek onun
kuruma olan baghliginin devamliligina, isten ayrilma diisiincesinin diismesine ve daha ytiksek lider tiye etkilesimine
destek olur. Calisma arkadasina giiven, algilanan orgiitsel destege olumlu yonde katkida bulunmaktadir. Isten
ayrilma dustincesini azalttig1 gibi duygusal baglilig1 da olumlu yonde etkilemektedir (Ferres, Connell & Traraglione,
2004).

Gtineser (2002), gtivenin kurumlarda bircok olumlu etkisinden soz etmektedir. Giiven, ¢alisanlarin moralini
ylikseltmekte, formaliteyi azaltmakta, iletisimi arttirarak degisime karsi olarak direnci diistirmekte ve orgiitsel
baglilig1 artirarak calisanlarin sadece karlilig1 degil, her alanda kurumun menfaatini diistinmelerini saglamaktadir.
Buittin bunlar bir araya geldiginde ise maliyetler diismekte, verimlilik artmakta ve isletmelerin en 6nemli amaclar1
arasinda yer alan karlilik artmaktadir. Kurumlarda giivenin var olmasin bir takim sonuglar1 da bulunmaktadir.
Gtivenin var oldugu kurumlarda is tatmini ytiikselecek, kuruma baglilik ve orgtitsel vatandashk davranisi gibi
calisanlarin gontillii olarak gosterecekleri olumlu davranislar artacaktir (Giineser, 2002). Giintimiiz ¢alisanlari, daha
¢ok sorumluluk alma ve yaptiklar islerde gosterdikleri performanslari {izerinde tasarruf haklarmin oldugu
beklentisi igindedirler. Yoneticiler calisanlarint desteklemekle onlarin motivasyonlarint da artirmaktadirlar (Huang,
2012). Bireyler keyifli zaman gecirmeyi, ilgi gostermeyi, meraklarini gidermeyi, kendilerini ifade etmeyi ya da
calistiklar: yerde kisisel miicadeleyi gozeterek icsel bir sekilde motive olmaktadirlar (Amabile, 1993). Jo ve Lee (2012),
yiiksek stres ve duistik stres altinda ¢alisan iki grup tizerinde yapmus olduklari ¢alismalarinda, organizasyon igindeki
giivenin i¢sel motivasyon tizerinde olumlu etkisinin oldugunu bulmuslardir. Akhlaq ve Ahmed (2013), diistik gelirli
tilkelerde motivasyonun giiven tizerinde dikkate deger bir etkisi oldugunu belirtmektedirler.

Mallin, O’Donnell ve Hu (2010), satis personelleri {izerinde yaptiklar1 ¢calismada, daha uzun stiredir birlikte
calisan satis miidiirti ile satis personeli arasindaki giivenin, gecmise dayanan bir iliskileri olmayan satis miidiirii ve
satis personeline gore daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Yine, ortaklasa uygun bir satis hedefi belirleyen satis
miidiirii ve personeli arasinda da yiiksek bir giiven tesis edilmektedir. Yoneticinin calisan ile arasindaki arkadaslik

gibi kisisel yakinlig1 da belirsizligi diistirerek yoneticiye olan giiveni arttirmaktadir.

Giiven sadece isyeri performansini etkilememekte, ayni zamanda yiiksek seviyede beraber calisma ve ise karsi
olumlu tutum gibi tavir ve davranislar tizerinde de énemli bir etkisi bulunmaktadir (Dirks & Ferrin, 2001). Igsel is

motivasyonunun, yonetim degerleri, psikolojik destek ve yonetime giiven ile pozitif iliskisi bulunmaktadir.
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Kiiskii (1999), yoneticilerin calisanlarma yonelik diistincelerinde yaslarmna gore bir farkliik olmadigim
bulmustur. Calisanlarin, yoneticilerin yaslarina bagli olarak giiven seviyeleri kimi durumlarda etkilenmektedir. Yine
ayni calismada cinsiyet, egitim durumu ve kidemin giiven konusunda farkliliga neden olmadig bulunmustur.
Ancak, baska calismalarda ise giivenin belli deneyim siirecinden gegtikten ve tecriibe edinildikten sonra ortaya
¢iktig1 da vurgulanmaktadir (Zucker, 1986; Hosmer, 1995). Ister yonetici konumunda olsun, ister calisan konumunda
olsun, calisanlarin asta ve ya iiste giiven duymasi konusunda bir fark bulunmamaktadir. Moorman, Zaltman ve
Deshpandé (1992), giivenin karsilikli oldugunu belirterek iki yonde de olusmadigi durumda giivenin ortaya
¢ikmayacagini belirtmektedirler. Yani, yoneticilerin galisanlarina giivendigi kadar calisanlar da yoneticilerine
giivenmektedirler (Kiiskii, 1999). Biite (2011), yoneticiye giiven ve kuruma giiven boyutlarinin bireysel performans
tizerinde olumlu etkisi oldugunu, ancak calisma arkadaslarina giiven boyutunun bireysel performans tizerinde bir
etkisi olmadigin belirtmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli

Arastirma tanimlayict arastirma modeline uymaktadir. “Tanmimlayici arastirma modelinde temel amag, inceleme
konusu olan olaymn, bu olayin degiskenleri ve bu degiskenler arasindaki iliskileri tanimlamak ve tanimlamalara
dayanarak ileriye doniik tahminler yapabilmektir” (Kurtulus, 2010). Bu arastirma orgiitsel giivenin boyutlar1 olan
kuruma giiven, yoneticiye giiven ve galisma arkadasina giiven bagimsiz degiskenlerinin, bagimh degisken olan
motivasyonla iliskisini saptamaya yonelik diizenlenmistir. Buna gore arastirma modeli Sekil 11'deki gibi

olusturulmustur.
Kuruma Giiven \

e Motivasyon

Yoneticiye Guven

Calisma
Arkadasina Gliven

Sekil 1.Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:

Hipotez 1. Kuruma giiven, zincir magaza ¢alisanlarmin motivasyonuna katkida bulunmaktadir.
Hipotez 2. Yoneticiye giiven, zincir magaza ¢alisanlarinin motivasyonuna katkida bulunmaktadur.

Hipotez 3. Calisma arkadagsina giiven, zincir magaza ¢alisanlarimin motivasyonuna katkida bulunmaktadir.

Aragtirma Sorusu: Orgiitsel Giiven ile Motivasyon arasinda nasil bir iligki vardir?

Arastirma Sorusu: Motivasyon ve orgiitsel giiven arasindaki iliski, cinsiyet, egitim durumu, is hayatinda ¢alisilan
toplam siire, bu kurumda calisilan toplam stire demografik faktorlerine gore farklilik gostermekte midir?
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3.3. Arastirmanin Anakiitle (Evren) ve Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesi Tiirkiye’'deki tiim zincir magaza calisanlarindan olugsmaktadir. Anakiitlenin tamamina
ulasmak zaman ve maliyet faktorleri agisindan olanakli olmadigindan 6rnek kitlemiz sinirlandirilmistir. Buna gore
Tiirkiye capinda tekstil alaninda faaliyet gosteren bir zincir magazanin Istanbul ili Avrupa yakasindaki 10 subesinde
calisan 181 kisi elverisli 6rnekleme yontemi ile segilmistir. Katilimcilarin yas durumuna bakildiginda %16,6"sinin 19
yas ve altinda, %49,7’sinin 20-22 yas araliginda, %19,3'tintin 23-24 yas araliginda ve %14,4'tintin de 25 yas ve
tizerinde oldugu bulunmustur. Cinsiyet dagilimma bakildiginda ankete katilanlarin %67’si kadin iken %33
erkektir. Is hayatinda calisilan toplam stire degerlendirildiginde ise ankete katilanlarin %17’si 6 aydan az bir stiredir
is hayatinda oldugunu, %29"u 1 yildir is hayatinda oldugunu, %20’si 2 yildir is hayatinda oldugunu, %14t 3 yildir
is hayatinda oldugunu ve son olarak %19u 4 yil ve tizeri bir siiredir is hayatinda oldugunu ifade etmistir. Bu
kurumda calisilan toplam stire ile ilgili degerlendirme dikkate alindiginda, %38i 1 aydan az, %23’ alt1 aydan az,
%34’ 1 yildir, %13’t 2 yildir, %12si kisi 3 yildir ve %311 4 yil ve {izeri bir stiredir bu kurumda calistiklarini ifade
etmislerdir. Arastirmaya katilanlarin %89 u Satis Darusmani, %10"u 18'i Kasa Personeli ve %1'i Reyon Yoneticisi'dir.
Katilmailarin %34’ Lise mezunu, %64’ii Onlisans ve Lisans mezunu, %2’si ise Yiiksek Lisans mezunudur.
Arastirma sonucunda anket katilimcilarinin biiyiik ¢ogunlugunun bekar oldugu ortaya c¢ikmistir. Buna gore,
katilimcilarin %96't Medeni Durumu’nu Bekar olarak belirtmistir. %3’11 evli, %1’i Dul ve Bosanmis olarak Medeni
Durumlarin belirtmislerdir. Ayrica sadece %2’si cocuk sahibidir. Calisanlarin %98’inin ¢cocugu yoktur.

3.4. Veri Toplama Yéntem ve Araci

Oncelikle arastirma degiskenlerine yonelik olarak literatiir taramas1 yapilmistir. Literatiirde orgiitsel giiven ve
motivasyon arasindaki iliskiyi 6l¢mede kullanilmis olan tlgekler incelenmistir. Buna gore giivenilirligi kanitlanmis
olan (Yoneticiye Giiven: (0,9633), Calisma Arkadaslarina Giiven: (0,9506) ve Kuruma Giiven: (0,9538)) Islamoglu,
Birsel & Boriti'ntin (2007) Kurum Icinde Giiven Olgegi igin yapmus olduklari faktor analizi sonrasinda ortaya gikan
her bir faktor soru haline getirilerek Kuruma Giiven, Calisma Arkadasina Giiven ve Yoneticiye Giiven dl¢tilmiistiir
(Islamoglu, Birsel & Borii, 2007). Orgiitsel Giiven anketinde 10 soru Kuruma Giiven'i, 9 soru Calisma Arkadaglarina
Giuven'i ve 10 soru da Yoneticiye Guiven'i 6lgmektedir.

Motivasyon Olgegi olarak da Teck-Hong ve Waheed tarafindan zincir magaza galisanlari arasinda motivasyon ve
hijyen teorisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢gmek icin kullanilmis olan Motivasyon Anketi kullanilmistir (Teck-
Hong & Waheed, 2011). {Igili anket Ingilizce’den Tiirkge'ye cevrilmis ve alaninda uzman kisilerin énerileriyle Tiirkce
olarak katilimcilara sunulmustur. Bu ankette ilk 14 soru motivasyon faktorlerini cl¢gmekte, 16 soru da hijyen
faktorlerini 6lgmektedir.

Anketin son boltimiinde yer alan son yedi soru ise sosyo-demografik ¢zellikleri belirlemeye yonelik sorulardan
olusmaktadir. Bunlar yas, cinsiyet, is hayatinda calisilan toplam stire, bu kurumda calisilan toplam siire, pozisyon,
egitim durumu ve medeni durum olarak belirlenmistir. Ankette, son yedi soru harig, sorularin tamaminda 1,
Tamamen katiliyorum - 6 Hi¢ Katilmiyorum’dan olusan 6’11 Likert 6lgegi kullanilmistir.

4. Bulgular
4.1. Veri ve Bilgilerin Analizi

Arastirma siirecinde toplanmis olan veriler kullanilan 6lgeklerin tiim degiskenlerinin birbirleri ile tutarliligini ve
i¢ uyumunu ifade eden giivenilirlik analizini ortaya koyan Cronbach alfa katsayilar1 Kuruma Giiven degiskeni icin
0,915; Calisma Arkadaslarina Giiven degiskeni igin 0,936; Yoneticiye Giliven degiskeni igin 0,957; Motivasyon
degiskeni igin 0,966 olarak bulunmustur. Faktor analizi 6ncesinde yapilan bu giivenilirlik analizinde Cronbach alfa
katsayilar1 her iki olcekte de (orgiitsel giiven boyutlar1 ve motivasyon) %80'i gectiginden, olgek yiiksek
glvenilirliktedir ve 6lcek icerisindeki degiskenlerin igsel tutarlilig1 ytiksektir sonucuna varilabilir.

55



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2017), Vol.2(1) TUYSUZ

Motivasyon ve giiven kavramlar: birbirlerine benzer kavramlar olduklar1 ve benzer maddelerle 6lciildiikleri icin
tiim maddeler aras1 bir korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan bu analiz sonuglarinda giiven anketi ve motivasyon
anketi sorular arasinda yiikzek diizeyde (>,70) bir korelasyon bulunmamustir.

4.2. Kurum Iginde Giiven Anketi Faktér Analizi

Kurum iginde giivenin 6l¢tilmesinde kullanilan anketin alt boyutlarinin tespit edilmesi amaciyla faktor analizi
yapilmustir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun tespit edilmesinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterliligi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Buna gore KMO degeri 0,50'nin tizerinde oldugu ve Bartlett testi
de 0,05 6nem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur (KMO=0,942, Bartlett
p=0,000).

KMO degeri ile her ne kadar Faktor analizine uygunlugu tespit edilmis olsa da her bir sorunun toplam ¢6ziime
katki saglayip saglamadiginin incelenmesi i¢in Anti-image Korelasyon matrisi de yapilmis ve degerlerin tamaminin
0,5 ten biiytik oldugu tespit edilmistir. Boylece, bu tablo nedeni ile analizden ¢ikarilmasi gereken bir soru olmadig:

anlasilmustir.

Temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme yontemi kullanilarak sorular analiz edilmistir. Faktor altinda
tek kalan soru bulunmamaktadir ancak Kurum Iginde Giiven anketinde kullamilan ve kuruma giiveni test eden
“Calistigim kurum yiiksek mali gtice sahip bir kurumdur” ifadesinin faktor agirligi 0,336 oldugundan analizden
cikarilarak tekrar faktor analizi yapilmustir. Faktor agirligi 0,50'nin altinda kalan bu soru analizden ¢ikarilarak
yapilan faktor analizinde, 6zdegerleri (eigenvalues) 1 ve iizerinde olan 3 faktor elde edilmistir. Faktorlerin
glivenilirlik analizleri yapildiginda biitiin faktorlerin 0,70 gtivenilirlik diizeyinin tistiinde bulunmustur.

Yapilan faktor analizinde toplam 28 sorudan olusan 3 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan varyans % 67,60
olarak bulunmustur. Faktorler sirasiyla Yoneticiye Giiven, Calisma Arkadaslarina Giiven ve Calistigi Kuruma
Guiven olarak isimlendirilmistir. Faktorlerin igsel tutarliligmin hesaplanmasinda Cronbach Alpha degerleri
kullanulmistir. Bu degerler sirasiyla 0,957; 0,936 ve 0,915'tir.

4.3. Motivasyon Anketi Faktér Analizi

Motivasyon anketinin faktor analizine uygun olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla bu ankete de KMO-
Bartlett testi uygulanmistir. Buna gére KMO degeri bir Kurum Iginde Giiven Anketinde oldugu gibi 0,50'nin
tizerinde ve Bartlett testi de 0,05 nem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur
(KMO=0,942, Bartlett p=0,000).

Bu anket i¢in de Anti-image korelasyon matrisi hazirlanmis ve biitiin degerlerin 0,5’ten yiiksek olmas1 nedeni ile
bu asamada herhangi bir sorunun ¢ikarilmasina gerek gortilmemistir.

Temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme yontemi kullanilarak sorular analiz edilmistir. Faktor altinda
tek kalan soru bu ankette de bulunmamakla birlikte ankette kullanilan ve motivasyonu test eden “Isim heyecan

”

verici ve zorlayicidir.” ifadesinin faktor agirligi 0,466 olmasi nedeni ile analizden ¢ikarilarak tekrar faktor analizi
yapilmustir. Faktor agirligi 0,50'nin altinda kalan bu soru analizden ¢ikarilarak yapilan faktor analizinde, 6zdegerleri
1 ve tizerinde olan 4 faktor elde edilmistir. Faktorlerin giivenilirlik analizleri yapildiginda biittin faktorlerin 0,70

giivenilirlik diizeyinin {isttinde oldugu bulunmustur.

Yapilan faktor analizinde toplam 29 sorudan olusan 4 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan Varyans %70,79
olarak bulunmustur. Faktorler sirasiyla Sosyal Yakinlik ve Giivenlik, icsel Motivasyon, Takdir Edilme ve Maddi
Ihtiyaclar olarak isimlendirilmistir. Faktorlerin igsel tutarliliginin hesaplanmasinda Cronbach a degerleri
kullanilmistir. Bu deger sirasiyla 0,936; 0,943; 0,901 ve 0,838'dir.
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Tablo 1.
Kurum Igin de Giiven Anketi Faktor Analizi

Faktor Faktor Acgiklayicilign  Giivenilirlik
Agirliklar: (%) (Cronbach Alpha)

Faktorl: Yoneticiye Giiven 25,767 957

Calisanlara giiven verir. ,823

Isinde yetkindir. ,809

Olumlu bir ¢caligma ortami olusturur. ,806

Bilgi paylasimina 6nem verir. ,791

iyi bir takim lideridir. ,756

Kurum icinde gerginlik yaratmaz ,730

Yetki verir ve altinda galisanlar1 énemser. ,724

Kendine giivenir. ,703

Calisanlar1 destekler. ,702

Diirtist ve adildir. ,685

Faktor2: Calisma Arkadasglaria Giiven 22,797 936

Hosgortludiirler. ,850

Diirtist ve agiktirlar. ,831

Politik ve icten pazarlikli degildirler. ,819

Calisma arkadaglarini istismar etmezler ,798

Sorumluluk sahibi kisilerdir. ,785

Calisma arkadaslarina karsi sevecendirler. ,723

Kendilerini gelistirirler. ,683

Bilgi ve ¢abasi ile basarmak isteyen kisilerdir. ,671

Calisma ortamina kolayca uyum saglarlar. ,595

Faktor 3: Calistigi Kuruma Giiven 19,035 915

Calisanlarinda baglilik yaratir. ,693

Calisanlarin ihtiyaglarin dikkate alir. ,691

Huzurlu ve adil bir galisma ortamina sahiptir. ,687

Ise alimu ve ise oryantasyon programini dnemser. ,662

Calisanlarina ilgili ve saygilidir. ,641

Toplumda pozitif imaja sahiptir. ,638

Uzun stireli istthdam saglar. ,635

Diirtist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir. ,629

Performans degerlendirmesini objektif olarak 603

yapmaktadir. ’

KMO Olgek Gegerliligi: 042 67,60%

P:,000 (Bartlet Testi)
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Tablo 2.
Motivasyon Anketi Faktér Analizi
Faktor Faktor Giivenilirlik
Agirliklar1  Aciklayiciligi (%)  (Cronbach Alpha)

Faktor 1: Sosyal Yakinlik ve Giivenlik 21,466 936
Calisma arkadaslarim benim i¢in énemlidir. ,795

Isimin gtivenli olduguna inantyorum. 793

Isyerimde emniyetle calisildigina inamyorum. ,780

Calisma arkadaslarimla anlasmak kolaydir. ,766

Calisma arkadaslarim yardimsever ve arkadas canlisidir. ,762

Is yerimin lokasyon olarak bulundugu yerde kendimi rahat 682

hissederim. ’

Kurumumun misyonunu tam olarak anliyorum. ,590

Yoneticimle olan ast tist iliskimden dolay1 isimden memnunum. ,526

Yoneticilerim giiclii ve gtivenilir liderlerdir. ,523

Yoneticimin verdigi destekle performansimin gelistigini 501

hissediyorum. ’

Faktor 2: Icsel Motivasyon 21,247 943
Yaptigim is heyecan verici ve gesitlilige sahip bir istir. ,754

Isim kariyerimde ilerlemem icin yeni beceriler kazanmama izin 733

verir. !

Isimden memnunum ciinkii bana basarma hissi veriyor. ,715

Isim, tecriibemin, becerilerimin ve performansimin gelismesine 714

izin verir. !

Maddi tesviklerden ¢ok kariyerimde ilerlemeyi tercih ederim. ,699

Bu kurumda calismaktan gurur duyarim. ,670

Isim kendimi gelistirmeme ve ilerlememe izin verir. ,659

Calistigim kurumun bana olumlu katkilari oldugunu diistintirim. ~ ,651

Basarilarimi takdir ettigi icin bu kurumda calismaktan gurur

duyarim. 09

Bu kurumun politikalar: ¢calisanlardan yana oldugu icin burada 505

¢alismaktan gurur duyarim. ’

Faktor 3: Takdir Edilme 17,125 901
Yoneticim, isimi iyi yaptigimda her zaman tesekkiir eder. ,852

Isimi iyi yaptigimda yeterince takdir edilirim. ,836

Isimi basardigimda veya tamamladigimda takdir edildigimi 777

hissederim. ’

Calistigim kurumda yonetimin tutumu ¢ok uzlasmacidir. 541

Isimi yapabilmem icin yeterince giiclendirildigimi diistintirtim. ,525

Faktor 4:Maddi Thtiyaclar 10,955 838
Ucretimin adil oldugunu diistiniiyorum. ,851

Calistigim yerde saglanan konfordan dolay1 isimden memnunum. ,706

1yi calisma kosullarindan dolay: bu kurumda ¢alismaktan gurur

duyarim. /653

Maagim beni daha ¢ok calismaya tesvik eder. ,562

KMO Olgek Gegerliligi: 942

P:,000 (Bartlet Testi) 70,79%
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4.5. Faktérler Arasindaki Korelasyon

Bir degiskenler setine faktor analiz yapilabilmesi i¢in faktorler arasindaki korelasyonun biiyiik cogunlugunun
0,30"dan yiiksek olmasi beklenmektedir (Cengiz & Kiling, 2007). Asagidaki tablo incelendiginde faktorler arasindaki

korelasyonun hepsinin bu degerin tistiinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.
Faktdrler arasindaki Korelasyon
Degiskenler Ortalama Saf)trlna 2 3 4 5 6 7 8
1 Kuruma Giiven 2,03 0,98
2 Calisma Arkadasina Giiven 2,25 1,03 631"
3 Yoneticiye Giiven 1,90 1,07 7727 ,601™
4  Giiven 1,98 087 903~ 841 ,902*
5 Sosyal Yakinlik ve Giivenlik 1,88 0,96 ,686™ 648" ,761™ 793"
6  Igsel Motivasyon 2,30 1,13 725" 563" 687" 745" 758"
7  Takdir edilme 2,44 128 688" ,b54™ 725" 745" 694" 754
8 Maddi Thtiyaglar 3,06 145 625 509 554~ 637" 612" 687" 604"
9  Motivasyon 2,29 1,00 779 652~ 783" 837" ,894™ 936~ 857" 797"

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli.

Pearson korelasyon yontemi kullanilarak sonuclari alman korelasyon analizi sonrasinda, biitiin degiskenler
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Kurum Iginde Giiven’in boyutlar1 olan Kuruma Giiven,
Calisma Arkadasina Giiven ve Yoneticiye Giiven ile Motivasyon boyutlar: olarak buldugumuz Sosyal Yakinlik ve
Guvenlik, Igsel Motivasyon, Takdir Edilme ve Maddi Thtiyaclar arasindaki iliski degerlendirildiginde aralarinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin var oldugu kabul edilmektedir. Buna gore zincir magaza calisanlarinin
orgiitsel giivenleri ile motivasyonlari arasinda bir iliski bulunmustur (r=0,837). Bu sonuglara goére, “Orgiitsel Giiven
ile Motivasyon arasinda nasil bir iliski vardir?” sorusuna cevap olarak pozitif ve kuvvetli bir iliski vardir denilebilir.

4.6. Regresyon Analizi

Tablo 4.
Orygiitsel Giiven Boyutlarimin Motivasyon Boyutlar: Uzerindeki Etkisi Regresyon Analizi Sonuglari

Sosyal Yakinlik ve . . . . P

Gitvenlik Icsel Motivasyon Takdir Edilme Maddi Thtiyaglar

p t P p t P p t P p t P
gflrv‘g‘a 0136 1,813 0,072 0430 5256 0000 0271* 3316 0,001 0418* 4381 0,000
ézr“/‘?eiCIYQ 0,498* 6,842 0000 0,282* 3553 0,000 0447 5628 0,000 0131 1419 0,158
Calisma

Arkadasma 0,263* 4,416 0,000 0,123 1,892 0,060 0,114 1,761 0,080 0,166* 2,189 0,030
Giiven

R 0,801 R 0,758 R 0,757 R 0,647
R2 0,642 R2 0,574 R 0,574 R2 0,419
AdjR2 0,636 AdjR2 0567 AdjR2 0567 AdjR? 0,409
F 105,845 F 79,598 F 79,434 F 42,516
p 0,000 p 0,000 p 0,000 p 0,000

Bagimli Degiskenler: Sosyal Yakinlik ve Giivenlik, icsel Motivasyon, Takdir Edilme, Maddi Ihtiyaglar.
Orgiitsel glivenin motivasyon tizerindeki etkisini incelemek amaciyla motivasyonun her bir boyutunun bagimli

degisken olarak incelendigi ve giivenin alt boyutlarindan olusan dért ayr ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.
Sonuglara gore Kuruma Giiven Igsel Motivasyon, Takdir Edilme ve Maddi Ihtiyaglar boyutlarina katkida
bulunurken Sosyal Yakinlik ve Giivenlige katkisi bulunmamuistir. Buna gore H1 “Kuruma giiven, zincir magaza
calisanlarinin motivasyonuna katkida bulunmaktadir” hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Yoneticiye giiven kavraminin ise Sosyal Yakimnlik ve Giivenlik, Icsel Motivasyon ve Takdir Edilme boyutlarina
katkida bulundugu bulunmustur. Maddi Thtiyaclar boyutuna katkisinin olmadi bulunmustur. Buna gore H2
“Yoneticiye giiven, zincir magaza ¢alisanlarinin motivasyonuna katkida bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul
edilmistir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutunun ise motivasyon boyutlarindan Sosyal Yakinlik ve Giivenlik ve Maddi
1htiyag1ara katkisinin oldugu bulunmusken Icsel Motivasyon ve TAKDIR edilme iizerinde herhangi bir katkis:
bulunamamustir. Buna gore H3 “Calisma arkadasmna giiven, zincir magaza calisanlarinin motivasyona katkida
bulunmaktadir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Coklu regresyon sonuglari goz oniine alindiginda Kuruma giiven ve yoneticiye giiven kavramlarinin motivasyon
tizerinde calisma arkadaslarma giiven kavramina gore daha fazla katkisiin oldugu bulunmustur. Zira ¢alisma
arkadaslarina giiven hem yalnizca iki boyuta katkida bulunurken hem de digerlerine nazaran bu katkinin kuvveti
diisiik bulunmustur. Calisma arkadaslarma giivenmenin i¢sel motivasyonu arttirmamasi ise ileride yapilacak daha
detayli calismalarla ortaya koyulmasi gereken bir sonugtur.

5. Sonug, Tartigma ve Oneriler

Bu calismada Orgiitsel Giiven’in Motivasyon iizerindeki etkisinin agiklanmasi amaglanmistir. Arastirmada
kullanilan Kurum Icinde Giiven Olgegi ve Motivasyon Olgegi sonuglarmdan elde edilen veriler temel almarak
yapilan gitivenilirlik ve faktor analizleri neticesinde, olgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerinin ytiksek oldugu
saptanmistir. Arastirma sonuglari, orgtitsel giivenin calisanlarin motivasyonu tizerinde kuvvetli ve olumlu bir
etkisinin oldugunu gostermektedir. Orgiitsel giivenin yoneticiye giiven, kuruma giiven ve calisma arkadaglarina
giiven boyutlariin tiimiiniin motivasyon tizerinde olumlu etkilere sahip oldugu ve yoneticiye giivenin, motivasyon
tizerindeki etkisinin orgtitsel giivenin diger boyutlar tizerindeki etkisinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, yoneticiye giivenle motivasyon arasinda yiiksek bir iliski oldugu bulunmustur. Bu sonu¢ kurumlarin
yoneticiler ve calisanlar arasinda giliveni arttiric1 sistemler gelistirerek calisan motivasyonuna olumlu katkilar
saglayabilecegini gostermektedir. Bu sonug literatiirdeki benzer arastirma sonuglari ile de ortiismektedir (Huang,
2012). Ayrica, Cho & Perry’nin (2012) giivenilir yoneticilere sahip bireylerin i¢sel motivasyonlarinin daha ytiksek
oldugunu ortaya ¢ikaran ¢alismalarini da desteklemektedir.

Zincir magaza calisanlari tizerinde yapilan bu arastirmada calisanlar, giiven boyutlarindan Yoneticiye Giiven'i
en 6nemli boyut olarak gormektedirler. Diger bir deyisle Yoneticiye Giiven, giiven algilamasinda Kuruma Giiven ve
Calisma Arkadaslarina Giiven boyutlarindan 6nde gelmektedir. Bunun nedeni olarak, calisanin magaza yoneticisini
kurumun ilk temsilcisi olarak gormesi gosterilebilir. Yoneticiye duyduklari giiven daha sonra kuruma giiven
duygusu gelismesine neden olabilir. Gtiven anketi sonuclarinda calisanlarin yoneticiye giivenle beraber calistigt
kuruma da giiven duymas1 uygun sonuglar vermektedir (Tan & Tan, 2000). Calisanlar, yoneticiye giiveni isinde
yetkinligi ve olumlu bir calisma ortami saglamasi unsurlarini 6n plana alarak tanimlamaktadirlar. Diirtistliik, hem
gilivenin ana unsurlarindan biri olarak (Uzbilek, 2006), hem de yonetici ve calisanlar arasindaki énemli bir unsur
olarak (Gabarro, 1987) bilinmektedir. Bu ¢alismanin bulgulart da durtstliigiin hem yoneticiye giivende hem de
calisma arkadaslarma giivende dikkate deger bir yere sahip oldugunu gostermekte, boylece de literatiir ile benzeri
sonuglar1 ortaya koymaktadir. Arastirmada calisan motivasyonunu saglayan unsurlar sosyal yakinlik, giivenlik,
takdir edilme ve maddi ihtiyaglardir. Ekonomik gereksinmelerden biri olan {icret Herzberg’e gore calisanlari motive
etmekte geri planda kalmaktadir. Arastirmada bu goriise uygun olarak maddi ihtiyaclar calisan motivasyonu
iizerinde etkisi en az olan faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Herzberg'in teorisinde bir isin gerceklestirilmesinde kisisel basar1 ve kendisini kabul ettirme giidiisti tatmin
saglamada ticret ve diger maddi unsurlara gore daha 6nemlidir. Yine Herzberg, is ortaminda basarili olmay: tatmini
saglayan en 6nemli faktorlerden saymaktadir. Bu arastirmada, igsel motivasyon faktorleri altinda basarma hissi iist
sirlarda yer almakta, boylece bu goriisle uyusmaktadir. Takdir edilme faktorii altindaki en 6nemli madde, calisanin

yonetici tarafindan takdir edilmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum, motivasyon saglayan bir davranis
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olarak karsimiza ¢ikmakla beraber giivenin yoneticiler tarafindan baslatilmasi gerektigi bulgusu ile de 6rtiismektedir

(Whitener, et, al., 1998). Boylece calisan giiven duygusu olusturacak ve motivasyonunu ytiikseltecektir.

Sonug olarak, calisanlarin giiven duygusu motivasyonu etkilemektedir. Egitim durumu, cinsiyet, kidem
cogunlukla giiven algisini etkilememektedir. Yonetici ve calisan davranislari, ¢alisilan kurumun destegi, bireyin
giliven ve motivasyon davramnsi gelistirmesinde en énemli unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin motive
olmalarinda ticret, ¢alisma kosullar1 gibi somut desteklerden ziyade takdir edilme, taninma, ¢calisma arkadaslari ile
iligkileri, kisiliginde ve kariyerinde ilerleme, sorumluluk alma, basar1 elde etme gibi soyut desteklerin 6nemi daha
fazladir. Yoneticilerin calisanlara kars: davramslari, diirtist, adil ve giivenilir olmasi, yetki vermesi gibi unsurlar
calisanlarin giiven algisi gelistirmelerinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin ayni isyerinde birlikte ¢alistiklar:
arkadaslarinin hosgorii gostermesi, diirtist ve agik davranmalari, birbirlerine kars: politik davranis sergilememeleri,
calisma arkadaslarini kullanmaya galismamalar: gibi unsurlar calisanlarin birbirlerine giivenmelerini saglamaktadir.
Calisilan kurumdan beklentilerde ise kurumun galisanlarimn ihtiyaglarini dikkate almasi, toplumda pozitif bir imaja
sahip olmasi, calisanlar1 arasinda ayirim yapmamasi, istihdamin uzun stiireli olmasi éne ¢tkmaktadir. Bu unsurlar

saglandiginda calisanlar, kuruma kars1 giiven duygusu gelistirmektedirler.

6. Arastirmanin Kisitlar:

Calismanin yapildigr kurumun yer aldigr sektor tekstil perakendeciligi sektdrii olup bir zincir magazacilik
firmasidir. Bagka sektorlerde yapilacak olan galismalarda baska sonuglar ¢ikmasi da muhtemeldir. Ayrica calismada
yer alan galisanlarin tamami Tiirkiye’de yasamakta olup farkhi tilkelerdeki farkli kosullarda ve sektorlerde
calisanlarin giiven seviyeleri farklilik gosterebilir. Calisma zincir marketin Istanbul’da bulunan magazalarinda
yapilmustir. Orneklemin kurumun tiim magazalarim kapsadigi bir calisma yapildiginda veya benzeri bir zincir
marketin magazalarinda yapilmasi durumunda galismanin daha net sonuglar verebilecegi diistintilmektedir.
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