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SUMMARY

The management of organizational climate is tleesfan important
means of improving creativity and innovation. dddition researches have
shown that factors of organizational climate atatesl to outcomes such as job
satisfaction, intentions to leave, commitment, pasformance. Organizational
climate is conceptualized as a summary perceptibichwpeople have of an
organization. Similar types of organizations magrshcommon charecteristics,
but each organization will have its own climate,imernal environment. The
goal of this study was to empirically investigate timpact of organizational
climate dimensions (organizational creativity, swjsory support, team support
and challenging work) that support creativity ob gatisfaction and intentions
to leave. The findings of research suggest the faedork environment that
encourages employees for creativity that are cauduo job satisfaction and
intention to leave.

Keywords: job satisfaction, intention to leave, organizationdimate,
creativity.

OZET

Orgiit ikliminin yonetimi, yaraticilik ve yenfiin gelistirimesi acisindan
oldukca 6nemlidir. Ayni zamanda, gmamalar drgut ikliminin ¢akanlarin §
tatmini, sten ayrilma niyeti, b#ilhk, is performansi ile ikkili oldugunu
gostermektedir. Orgiit iklimi, organizasyon tyelariiz ortamina ilgkin algilari
olarak tanimlanmaktadir. Benzer tipteki organizatgoortak 6zelliklere sahip
olurken, her organizasyon kendi iklimine ya da keigdel ¢evresine sahiptir.
Bu makalenin amaci, yarati@lidestekleyen érgut iklimi boyutlarinin (6rgttsel
cesaretlendirme, yonetim degtetakim destgi, isin iddiali olmasi) ¢ tatmini
ve isten ayrilma niyeti tzerindeki etkilerini incelemektArastirma bulgular

" Kocaeli Universitesii..B.F. isletme Bolimi
79



calsanlarin yaraticifiini destekleyen bir érgut iklimining itatmini ve gten
ayrilma niyetini belirleyen bir etken olgunu géstermektedir.

Anahtar kelimeler: is tatmini, sten ayrilma niyeti, orgut iklimi, yaraticilik.
GIRIS

Artan rekabet, surekli d@een teknolojik ve ekonomik Iaollar
isletmelerin baarili olmak icin daha hizli, daha esnek, dahssigidi ve daha
yenilikci olmasini gerektirmektediisletmeler icin yaamsal éneme sahip olan
bu gereklilikleri yerine getirmenin yolu, insan keginin tatminini sglayacak
ve isten ayrilma niyetini engelleyecek bir 6rgut ikligapilandirmaktir. Kdiler,
kendilerini  gerceklgtirebilecekleri, yaratici fikirlerini  6zgirce ifade
edebilecekleri, hedeflere ylmada yontem belirleyebilecekleri ve gereksinim
duyduklar kaynaklari elde edebilecekleri, hepsidmemlisi yaptiklari si
anlamli ve 6nemli bulabilecekleri bir 6rgut iklinde § tatmini duyacak ve
performans gosterebileceklerdir.

Bu nedenle bu makalede yaratgilidestekleyen bir 6rgat ikliminin
calsanlarin § tatmini ve sten ayrilma niyetini etkileyen bir faktor olgu
varsayllmakta ve yapilan bir atema ile bu varsayimin goulugu
incelenmektedir.

Iklim arastirmalarinin, yoneticilerin cajanlari ve § cevreleri
konusunda bilgi edinmesine,s icevresinde var olan problemlerin fark
edilmesine ve c¢ozilmesine katkida buluguwgdrilmektedir. Ayni zamanda
yapilan iklim aratirmalari sonucundas icevresinin, ¢ tatmini, sten ayriima, ¢
performansi, motivasyon, organizasyon verigliljibi bircok faktér tzerinde
etkili oldugu saptannstir (Altman, Rob, 2000:33). Orgiit iklimi ag@wmalarinin
sggladigl bu ve buna benzer yararlar, iklim gremalarinin 6nemini korumasina
neden olmaktadir.

1. ORGUT IKL iMi VE YARATICILIK

Orgit ikliminin yaraticilik, § tatmini, orgitsel bglilk, isten ayrilma
niyeti, performans gibi bircok @esken ile iliskisini inceleyen bircok agarma
yapilmstir.

Bazi orgut psikolojisi aguirmacilari § tatmini, performans, @lk,
hayal kirnklgl, isten ayrilma niyeti ile 6rgit iklimi ikilerini incelerken,
(Schneider & Snyder, 1975; Pritchard&Karasick 19348nes&James, 1974,
1979; Batlis Nick, 1980, Witt Alan, 1989) bazi giranacilar (Abbey, Dickson,
1983, Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 19@&mmings, Oldham,
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1997) kletmeler icin 6nemli bir rekabet avantaji olan yaméik ile iklim
arasindaki ikkileri incelemektedir. Bazi @er argtirmacilar ise (Shalley,
Gilson, Blum, 2000) vyaraticilik gerektiregier ile is cevresinin etkilgmini
kargilagtirarak bunun ¢ tatmini ve sten ayrilma niyeti Gzerindeki etkilerini
irdelemektedir.

Orgiit iklimi, organizasyonu gerlerinden ayiran igsel cevresinin
niteligini gosterir (Pritchard&Karasick, 1973). Orgiit ikii, organizasyondaki
is cevresinin bisel bir yorumudur. Bu nedenle iklim, “psikolojiklifn” olarak
adlandiriimaktadiris cevresi birey davraginin belirleyicisidir ve daha 6nceki
argstirmalar iklimin organizasyon yada departman yara@ ve yenilikgiligi
Uzerinde etkileri oldgunu gostermektedir (Shalley, Gilson, Blum, 2000).

Orgiit  iklimi, calsanlarin organizasyona skin algilar olarak,
kavramsallstiriimistir. Bireyler iginde bulunduklari organizasyondddildari
bilgiler, ortam kgullar1 gibi bircok yol ile organizasyona gkin algilar elde
ederler. Birey, iklimi § yonelimli, yenilik yonelimli, ya da destekleyiolarak
algilayabilir. Bireyin iklime ilskin bu ve buna benzer algilari, organizasyona ait
degiskenlere bah olarak farkhlgacaktir (Schneider, Snyder, 1975:319).
Genellikle kiinin iklimi destekleyici, ddillendirici olarak algmasi onun
yaratici davragini arttirmaktadir.

Orgiit iklimi yaraticilgin ve girsimciligin olustugu yerdir. Orgiitsel
yapilar, §in niteligi, gbrev tanimlari, yonetimin tutumu, insan kaymakl
uygulamalari ve grup kdltiri gibi bircok unsug tevresinin dgasini
olustururken, vyaraticiyi da etkiler (Kao, 1989: 6). Yapilan bircok girema
orgitlere rekabet avantaji @ayan yaraticifiin bireysel ozellikler ile ikkili
oldugu kadar icinde bulunulansicevresi keullari ile iligkili oldugunu
gOstermektedir.

Yaraticilik, dinamik ve toleransin olgu atmosferlerde geir. Yaratici
bireyler rutinden hgdanmayan, slerini nasil yapacaklarina gkin fikirlere sahip
olan insanlar olarak destekleyici yonetim tarzinaregsinim duyarlar.
Yaraticilgl gelistirmek igin, yoneticilerin 6ncelikle yaratici stremnlamalari,
yaraticl davragl tesvik etmeleri ve yaraticiin gelsebilecegi 6rgut iklimleri
duzenlemeleri gerekmektedir (Stonar, 1986: 397)

Yaraticilik en kabul géren tanimi ile, her alan@aiywe yararl fikirlerin,
artnlerin ve hizmetlerin Uretilmesidir (Amabilep@ti, Coon, Herron,Lazenby,
1996). Woodman, Sawyer ve Griffin (1996) ise orglitgaraticilgl kompleks
sosyal sistemlerde birlikte c¢gdin bireyler tarafindan ofturulan dgerli,
yararli, yeni trln, hizmet, fikir veya stire¢ olatakimlamaktadir.
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Yaraticilik ile ilgili teorik ve ampirik bircok caimasi olan Amabile
(1983,1988,1996) vyaratigili bireysel acidan inceleglikadar sosyal ¢evrenin
yaraticilik Gzerindeki etkileri Uzerinde durmaktadBireysel yaraticiin
uzmanlk, yaratici diiinme becerileri ve gorev motivasyonunun Kiegi
noktada olgacaini ifade eden Amabile (1997), yaraticilik icindyiterin bu l¢
onemli 6zellge sahip olmasi gerektni vurgulamstir. Amabile (1997),
yaraticilgin 6rgutsel diizeyde gercekteesi icin bireysel diizeyde aranan bu lg¢
unsura ek olarak o6rgltsek icevresinin de 6rgutsel motivasyon, yonetim
uygulamalari ve kaynaklar gibi dnemli Gi¢c 6z&lkahip olmasi gereldini ifade
eder. Bu ¢ 6zellikten birisi olan érgutsel motiy@as, organizasyonun bir bittin
olarak her kademesinde yaraticilik ve yenilikgili desteklenmesi ile ilgilidir.
Yaraticilgin motivasyonu organizasyondaki tim bireylerin rddiak yoninde
tesvik edilmeleri, yaratici c¢ajmalarin taninmasi, ddullendiriimesi ile
mumkanddr. Yonetim uygulamalari faktoriinde, yonétimproje dizeyinde
gerekli becerilere sahip olmasigiker ile acik iletsim kurmasi, 6zgurlgi ve
kontroli dengeleyebilmesi, takim Gyelerinin farkbcerilere ve bakiacilarina
sahip olmasi gibi Ozellikler tzerinde durulmaktadkaynaklar faktoriinde,
yaraticilik ve yenilikcilgin gerceklemesi icin organizasyonugté kullanilacak
her turli arac ve kayga sahip olmasi ve bunu ganlara sunmasi gerekli
Uizerinde durulmaktadir.

Cummings ve Oldham (1997), bireysel 0&zellikler il cevresi
kosullarinin yaraticilik Gzerindeki etkilerini inceley calsmalarinda yaratici
kisilik Ozelliklerine sahip bireylerin twik edici cevresel o6zellikler ile
desteklendiinde yaratici katkilarinin argini  saptangtir. Cummings ve
Oldham (1997), cevreseairtlardan komplekssj destekleyici yonetim tarzi, ve
tesvik edici grup cajmasinin yaraticilikta etkili oldwnu bulgulamytir.

Is cevresi, yaraticilik vesitatmini iliskilerini inceleyen Shalley, Gilson &
Blum (2000), 2200 ki Uzerinde yapmi olduklari argtirmada, yaraticilik
gerektiren gleri tamamlayacak birgicevresinin 6zelliklerini inceleyerek, i¢sel
is Ozelliklerinin algisal ve objektif olarak olclleigin yaraticilik seviyesini
digsal § Ozelliklerinden daha guicli etkilegini saptamgtir. Ayni zamanda
argtirmada, § cevresinin gin yaraticilik gereklerini tamamlayacajekilde
duzenlenmesi durumundag tatmininin pozitif yénde, ¢ajanlarin gten ayriima
niyetinin ise negatif yonde etkileriiisaptanmytir.

Isletmeler icin dgerli bir kaynak olarak gorilen yaratigin
gelistiriimesinin icinde bulunulan 6rgat iklimi ile ilgji oldugu gorulmektedir.
Buradan yola c¢ikan bircok agtamaci yaraticifii destekleyen birsi iklimi
tasarlamaya c¢amiglardir. Bu aragtirmada da, yaraticgi destekleyici
Ozelliklere sahip olan orgut ikliminingitatmini ve §ten ayrilma niyeti
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Uzerindeki etkileri incelenmektedir. Yaratigilidestekleyen bir drgut ikliminin
ise gagida bulunan bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekedikt

1-Orgiitsel cesaretlendirme veswik: organizasyonda yen§ie 6nem
verilmesi ve vyenilgin desteklenmesi, yeni fikirlerin objektif bigekilde
degerlendiriimesi, 6dul ve vyaratichhn farkina varilmasi icin gerekli
duzenlenmelerin yapilmasidir.

Ampirik arastirmalar, cakanlara ve her seviyedeki yoneticilere bazi
yonetsel kararlara katilma yontngkns verilmesininsi tatmini ve performansi
arttirdgini  gostermektedir. Katilimi cesaretlendirme veetlig gelistirme
programlari cabanlarin deneyimlerini vesi sorumluligunu arttirmaktadir
(Valentine,2001).

2- Yonetimin dest@: yapilan bir ¢cok argirma yonetimin c¢adan
davranglari  Gzerinde 6nemli bir roli olgunu gdstermektedir
(Oldham&Cummings, 1996; Amabile,Conti, Coon, LazgnHerron,1996).
Ozelikle ilk yoneticilerin (supervisory) caainlarin fikir Gretmeleri kafsinda
cesaretlendirici ve destekleyici bir tutumunun odmaydneticilerin calimalari
ile ornek tgkil etmesi, yoOnetici-cajan arasindaki iletimin kuvveti,
yoneticilerin planlama ve sosyal becerilere sahipmagi calganlarin
yaraticiliklarini pozitif yonde etkilemektedir.

3- Takim dest@: birbirinin yeni ve farkl fikirlerini destekleye farkl
Ozelliklere sahip olan, hedefe ve bir biringsbbalan bir takim destekleyici ve
geligtiricidir.

4-Isin iddiali olmasiisin zor ve karmgk olmasi, yapilmasi icin otonomi
ve 0Ozgurluk gerektiren birgiolmasi, rutin glerin aksine, sorumluluk ve
inisiyatif kullanmayi gerektirmektedir.

Iddial is yapilmasindan koutluk duyulan, kilye taninma ve sayginlik
hissi veren komplekstir. iddiali isin yaraticilgl ve icsel motivasyonu arttirgl
saptanmgtir ~ (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, Herron,1996;
Shalley,Gilson,Blum, 2000; Oldham&Cummings, 199&in icsel olarak
tatmin edici sekilde diizenlenmesini §ayan § zenginlgtirme programlari
siklikla calsanlarin § sorumluluklarini arttirmaktadir. Orgi@ Herzberg'in iki
faktor teorisinde ifade edilgi Uzere, cakanlari tanima-farkina varma ile
beceri gektirme gibi icsel § faktorlerinin kullaniimasi s tatminini
arttirmaktadir. Oier yandan, Ust yonetimin ve glcli sosyalkiler agi gibi
cazip sosyal faktorlerin cesaretlendiriimesitatminsizlgini azaltmaktadir is
tasarimi ile ilgili bir cok cabma, caitlilik, otonomi ve geri besleme gibisi
Ozelliklerinin is tatmini ve c¢akan performansini arttiricigten ayrilmayi
azaltici yonde kullanilabilegeni gostermgtir (Valentine S.,2001).
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2. IS TATMiNI VE ILISKILiI OLDUGU BAZI FAKTORLER

Is tatmini ve § tatmininin iliskili oldugu orgitsel bglilik, isten ayriima
niyeti, hayal kiriklgl, is performansi gibi konular, 6rgiitsel davrame insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ilgileg@didnemli konular olmstur.

Is tatmini, & sartlarinin (§in kendisi, yonetimin tutumu) ya dstén elde
edilen sonuclarin (lcrets guvenlgi) kisisel bir degerlendirmesidirls tatmini,
bireyin normlar, dgerler, beklentiler sisteminden gecereflemen § ve is
kosullarina iliskin algilarina kagyi gelistirdigi icsel tepkilerden olkmaktadir
(Schneider & Snyder,1975:31). Bu anlamdatatmini, ¢alganlarin § ve in
sggladiklarina ilskin bir algisi ve bu algiya katik olarak verdgi duygusal
cevaptir (Luthans,1994:114)s tatmini genellikle cajanin & ortamindaki
deneyimlerinin onun dzerinde birgktiolumlu etki olarak dgiindlir. Kii
isinden gerekli tatmini buluyorsgine ve § ortamina kan olumlu bir tutuma
sahip olacaktir (Erdganilhan, 1991: 376)

Smith,Kendall ve Hulin ifade efii gibi, is tatminini etkileyen, ge iligkin
onemli 6zellikleri gosteren keas boyutu vardir (Luthans, 1994:114).
1-Isin kendisi: isin ilging olmasi, kjiye 6srenme firsati sgamasi, sorumluluk
almasansi vermesi
2-Ucret: Der organizasyonlarla katastirildiginda ticretin gt gorilmesi
3-Yukselme firsati: Hiyeraide yikselme olar@anin bulunmasi
4-Yonetim: Yonetimin teknik ve davraygsal destek sgama yeteneklerinin
olmasi
5-Is arkadalari: is arkadalarinin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sdsya
anlamda destek olma dereceleri

Uzmanlar § tatmininin, § performansi, sten ayrilma niyeti, hayal
kirikligl gibi tepkilerin belirleyicisi oldgunu ifade etmektedir (Rusbelt, Farrell,
Rogers, Mainous,1988:599).

Calsanlarin  §ten ayrilmasi sorunu, csdéin davrargari ve bu
davranglarin bal oldugu faktorler aratiniliyor olmasina rgmen halen
organizasyonlar i¢cin 6nemli bir sorun olma nigadi tasimaktadir. Cakanlarin
isten ayrilmasi Uzerine yapilangoaratirma sten ayrilma davraginin dnemli
Olctde kiilerin orgute bglihklarinin bir belirtisi olan § tatmini ile ilgili
oldugunu ortaya koymgiur. Kisi eger organizasyon ¢gerlerine bgl ise ve bu
degerlerin gercekligtiriimesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyan
ayrilmak istemeyecektir (Hackett, Bycio, Hausd@94). isten ayrilma niyeti
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calsanlarin istihdam kallarindan tatminsiz olmalari durumunda gdsterdikle
yikici ve aktif bir eylemdir (Rusbelt, Farrell, RaggMainous,1988:599.

Genellikle, § tatmininin yiksek oldgu durumlardasten ayrilma orani
ile devamsiziin daha dgiik olduzu saptannstir (Shalley, Gilson, Blum, 2000;
Witt A., 1989. Yapilan ¢akmalar § tatmini yiksek insanlarin fizyolojik ve
ruhsal sgliklarinin ¢ok daha iyi oldgunu ve bunun sonucunda daha iyi bir
o6grenme potansiyeline sahip olduklari icin yeseii kisa stredegiendiklerini,
is kazalarina grama risklerinin daha az olgunu gostermektedir
(Ozkalp&Kirel,2001:128)is tatmini ile verimlilik arasindaki ifikileri inceleyen
arastirmalarda isesi tatmini ile verimlilik arasinda her zaman poziif ili ski
olamayacgl gorilmektedir. Caganlarin  §lerinden hglanmalari ve ¢
becerilerinin yiksek olmasi durumundag tatmini ile verimlilik arasinda bir
iliski gorilmektedir. Ortalama bir cghn tatmin oldgu zaman ygun
calisirken, bazi dciler memnuniyet eksikliklerini unutmak icin gon calsir,
bazilari ise daha az caba gerektiren, kolggrde calgtiklari zaman tatmin
olurlar (Mullins, 1993: 483).

Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous (1988), bireylegi tatminsizlgine
kargi gelistirdigi farkli tepkileri iceren bir model gelirmiglerdir. Model,
calisanlarin § tatminsizlgine kagi gosterdikleri organizasyondan ayrilma, dile
getirme, sorunu gérmezden gelme ve sadakat olmaie (dort tepki sinifindan
olusmaktadir. Bu tepki siniflarindan dile getirme velaeat, bireyin istihdam
sartlarinin  tatmin ediciffi karsisinda gOsterdi yapici tepkiler iken,
organizasyondan ayrilma ve ihmal, yikici tepkilerddile getirme, sorunlara
aktif ve yapici birsekilde yaklamak anlamina gelmektedir. Dile getirme,
sorunlarin yoneticiler ve c¢ahnlar arasinda tagtlarak c¢c6zim o6nerilmesi,
¢6zuim icin eyleme gisilmesi, gerekirse daridaki bir kurumdan, 6rgn
sendikadan yardim alarak sorunlarin ¢ozulmesi saglarin iyilestiriimesi
yonunde davragigosteriimesidir. Sadakat, bireyin iyimser Bekilde fakat
pasif olarak keullarin iyilesmesini beklemesidir. Sadakat, organizasyona kamu
ya da 0Ozel bir destek verilinceye kadar beklemegrii. Sorunu gdérmezden
gelme, pasif bigekildesartlarin giderek daha kotlye githi izlemektir. Sorunu
gormezden gelme, yatirnm cabalarinin azalmasi, bedalarinin artmasi ve
devamsizigin artmasini 6nemsemeden izlemektir.
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Sekil 1: Is tatminsizlgine kagl gosterilen tepki boyutlariRusbelt, Farrell,
Rogers, Mainous, 1988:601).

Aktif
A
organizasyondah Dile getirme
ayriima
Yikicl Yapici
Ihmal Sadakat
v
Pasif

3. ARASTIRMANIN MODEL i VE HIPOTEZLER

Bu argtirmada, iklimin o6rgutsel cesaretlendirme, yonetindestg,
takim destgi ve isin iddiali olmasi dgiskenlerinin § tatmini Uzerinde pozitif,
isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif etkileri offluvarsayiimaktadir. Agarma
modeli Sekil 2) ve hipotezlergagida yer almaktadir.

Sekil 2: Arastirma Modeli

Organizasyoiklimi Is Tatmini velsten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel cesaretlendirn

Is Tatmini

Yo6netim Destgi

Isten Ayrilma Niyeti

Takim Destgi

Isin iddiali olmasi

Hipotez 1: Orgiitsel cesaretlendirmenin tatminini Gzerinde pozitif etkileri
vardir.

Hipotez 2: Y6netimin desgiin is tatmini Gzerinde pozitif etkileri vardir.
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Hipotez 3: Takim desgnin is tatmini Gzerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 4:sin iddiali olmasining tatmini tizerinde pozitif etkileri vardir.
Hipotez 5: Orgiitsel cesaretlendirmenigen ayriima niyeti tzerinde negatif
etkileri vardir.

Hipotez 6: Yonetimin desginin isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif etkileri
vardir.

Hipotez 7: Takim desgmnin isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif etkileri vardir
Hipotez 8:isin iddiali olmasiningten ayriima niyeti tizerinde negatif etkileri
vardir.

4. METOD
4. 1. Orneklem

Bu aragtirma, Gebze-Dil Ovasi bélgesinde kimya sektorifaddiyet gosteren
dort boya sanayi sietmesinde yapilmgtir. Orgiit ikliminin yaraticilg
destekleme dizeyini ve vyaraticilik ile sKisini inceleyen argirmalarin
genellikle argtirma ve geftirme faaliyetlerinin ygun oldgu kimya,
elektronik gibi sektorlerde yapilgh gorilmektedir. Bu nedenle kimya sektori
secilmg ve Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteregetimeler ile gorgulerek
argtirmanin amaci ve kapsami hakkinda bilgi vegtmi Ancak iklim
arastirmalarinin organizasyonun kirgini ortaya c¢ikarma gibi bir yoni oldu
icin, genellikle letme yonetimi tarafindan engellenmeye ghthigl gorilmekte
olup, nitekim bu argirmada da bélgedeki tim boyasletmeleri ile
gorisilmesine rgmen, argtirmanin yapilmasina izin veren dédeimede,
argtirma  gerceklgtirilmistir. ~ Arastirma  anketlerinin  cevaplandiriimasi
isletmelerin Insan Kaynaklari Departmani ile yapilagbiiligi sonucunda
gerceklatirilmi stir. Arastirma, anketlerin cevaplandiriima duizeyini arttikma
icin beyaz yakalilar tizerinde uygularmanket formlari s6z konusu personelin
tamamen gondlli katihmlarina dayanarak doldurglnu Dort kletmeden
toplam 130 beyaz yakali personelin katilimi ileeettlilen veriler SPSS 11.0
programi ile faktor, guvenilirlik, korelasyon vegresyon analizlerine tabi
tutularak dgerlendirilmistir. Orneklemin demografik 6zellikleri incelerginde
53 (%41) ksinin lise mezunu 61(% 47) «nin Gniversite mezunu 16 ¢min (%

1) yuksek lisans mezunu olglw gortlmektedir. Katihmcilarin 55 (%42)slSi
bekar, 75 MKisi (%58) evlidir. Bu argtirmada katihmcilarin demografik
Ozellikleri ile iklim, tatmin, ayrilma niyeti arasdaki iligkiler
degerlendiriimemgtir.
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4. 2. Olgim

Anket formundag ¢evresi, ¢ tatmini ve gten ayrilma niyeti olmak tzere
¢ boyuta ilskin sorular bulunmaktadir. Olcekte yer alan sariligli Likert
Olcesine gore derecelengtir. (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,
(3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (Kararsizim), )(&Katihyorum, (5)
Kesinlikle Katilhyorum. Aratirmada kullanilan érgat iklimi 6lggnde yer alan
sorular, Amabile (1996) si cevresi Olcgi ile Scott & Bruce (1994)
calismalarindan titiz bir cayma sonucu adapte edilgtir. iklim ile ilgili soru
grubu (6lcek) 26 sorudan glmaktadir. Cakanlarin icinde bulunduklarisi
cevresini dgerlendiren, § cevresi 6lcgi dort desiskenden olgmakta ve bu
desiskenlerle ilgili soru gruplari icermektedids cevresi dgiskenlerinden
orgitsel cesaretlendirme gigkeninde alti soru, takim degtede yedi soru,
yonetimin destginde sekiz soru,sin iddiali olmasi dgiskeninde bg soru
bulunmaktadir.

Is tatmini olcai ise, kten duyulan tatmin, (Gcret tatmini,s i
arkadalarindan tatmin olmak Uzere Ucgilgkenden olgmaktadir. Argtirmada
kullanilan § tatmini Olcei sorulari Smith, Kendall& Hulin (1969) ile
Hackman&Oldham (1975) tatmin Glcekleri dikkate ahak gelgtirilmi stir. Is
tatmini 6lceginde yer alansten duyulan tatmin ¢ sorus arkadalarindan
tatmin Uc soru, Ucret tatmini U¢ soru ile olcuyndi. Arastirmada kullanilan
isten ayrilma niyeti Olgginde dort soru yer almakta olup sorular,
Rusbelt,Farrell,Rogers,Mainous (1988) gahlarindan elde edilsir.
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4.3. Analizler
4.3.1. Faktor ve Guvenilirlik analizleri

Tablo 1: iklim Degiskenlerine Ait Faktor Ve Giivenilirlik Analizleri

Sonuclari
Orgiitsel Yonetimin| Takim | Isin Is Tatmini Isten Ayr.
Ces. Des. Destegi |Iddiali Ol. | a=.87 Niyeti
0=.81 |0=.84 0=.88 0=.79 o= .88
.647 679 .819 .686 adsten tat. 723
174 .684 .746 723 (0=.79) .892
.652 .618 .801 .799 .896 .905
.789 .624 .718 .793 .638 175
731 831 .761 .695 176 .806
778 .766 757 b-is ark. tat.
689 755 (0= .92)
.681 .882
924
.893
c-Ucret tat.
(a=.90)
877
.905
.879

Anket icerisinde bulunan her bir sorunun beklegildgekilde ilgili
faktorlere ayrlip ayriimagini gdérmek amaciyla, SPSS 11.0 programi
kullanilarak, keifsel (exploratory) faktor analizleri gercektgilmistir. Faktor
analizi Principal Component Analayses yontemi ilapyms, rotasyon,
Varimax (Kaiser Normalizasyon) yontemi ile gercgkidmistir. Faktor
yapilarinin beklendi sekilde olwtugu goruldikten sonra her bir faktérin
guvenilirlik derecesi tespit edilgtir. Arastirmada kullanilan olgee ait faktor
ve guvenilirlik analizleri sonuglarisagidaki Tablo 1’de yer almaktadir.

4.3.2. Dgiskenlereiliskin Ortalama Degerler

Gebze, Dil Ovasl bolgesinde faaliyet gosteren dbdya sanayi
isletmesinde yapilan bu gtamada, 6rgit iklimi dgiskenleri ile & tatmini ve
isten ayrilma niyeti d@skenlerinin ortalama dgrleri Tablo 2'de yer
almaktadir. Tablo 2'de yer alan ortalamaelter incelendiinde, calanlarin
iklimin orgitsel cesaretlendirme, yonetimin dgsteakim destgi, isin iddial
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olmasi dgiskenlerine ilgkin algilari ile § tatminine ve dten ayrilma niyetine
sahip olup olmadiklari gerlendirilebilir.

Tablo 2’'de yer alan ortalama gkrler dikkate alingginda, orgutsel
cesaretlendirmeye ¢kin degerin 3.68 oldgu gortlmektedir Bu deser 1- 5
arasinda yer alan ortalamagden Uzerindedir. Dolayisi ile bu ger bize,
argtirmanin yapildil isletmelerde caganlarin fikirlerine dger verildigini ve
fikirlerin objektif olarak d&erlendirildigini gdstermektedir. Ayni zamanda bu
deger bize argtirmanin yapildil isletmelerde farkligin cesaretlendirilgiini,
organizasyon yapisinin katilimci vabirligine dayali bir yapi oldgunu
gOstermektedir. Yonetimin degtedesiskenine ait ortalama derin 3. 98
oldugu gorilmektedir. Bu d&r bize yonetimin caanlarin fikirlerini
destekledtini, farkli fikirleri cesaretlendirici bir tavir digini, hedeflere ukama
konusunda c¢ajanlara yardimci oldiunu, ¢algmalari ile onlara 6rnek olgunu
goOstermektedirTakim destgi degiskenine ait dger (3.67) ortalama gerin
Uzerinde oldgu icin, calsanlarin organizasyon icinde takim dggtén
varhgina iliskin pozitif yonde algilan oldgu soylenebilir. Takim desgie
organizasyon ikliminin en o6nemli ggkenlerinden birisidir. S6z konusu
organizasyonlarda takim Gyelerinin birbirinin farkive yeni fikirlerini
destekledii, Gyelerin birbirine ve hedefe pla oldugu gortlmektedir.

Isin iddiali olmasi dgiskeninin ortalama dgerinin (4.21) dier
degiskenlere ait ortalama @gerlerden daha yuksek olgu gorilmektedir. Buda
bize kletme calanlarinin, yaptiklari si iddiali, cezp edici, kompleks
algiladiklarini gostermektedir. Yapilan bircok smamna (Amabile, 1996;
Shalley,Gilson,Blum 2000) iddiali isin organizasyon ikliminin en &nemli
degiskenlerinden birisi oldgunu ve gin iddiali olmasinin yaraticilik, verimlilik,
is tatmini gibi pozitif sonuclara yol agini gostermektedir. Agairma
modelinin b&mli desiskenlerinden olansi tatmininin ortalama deeri 4.25
olarak saptanmaktadir. Buna gorgetime calganlarinin ¢ tatmini diizeylerinin
ortalamanin Usttiinde olgu gorilmektedir. Bu deer bize ¢akanlarin yaptiklari
isten, & arkadalarindan ve aldiklari Ucretten tatmin olduklarigstgermektedir.
Arastirma modelinin dier ba&imli desiskeni olan gten ayrilma niyetinin
ortalama dgerinin  2.05 oldgu gortlmektedir. Bu dgr ortalamanin (3)
altindadir. Bu nedenle ¢gdnlarin icinde bulunduklari organizasyorsbdbarina
bagli olarak sten ayrilma niyetlerinin olmagh sdylenebilir.

4.3.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki birebir gkileri incelemek Uzere vyapilan
korelasyon analizi bize @skenler arasinda ikili diizeyde, p < 0.01 ile p< 0.05
anlamhlik seviyesinde #gkiler oldusunu gdstermektedir. Tablo 2'deki
korelasyon analizi incelenginde drgitsel cesaretlendirme, yonetimin déste
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takim destgi, isin iddiali olmasi dgiskenlerinin § tatminini pozitif, sten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilegli gorilmektedir.  Ayrica korelasyon
analizi, & tatmini ile kten ayrilma niyeti arasinda negatif birkii oldugunu
gOstermektedir.

Tablo 2. Tum Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma
ve Pearson Korelasyonlari

Ort. Std.S. 6c. YD TD iD iST IiAN
368 0.63 OC - 55%%  43%% 3% B4R 4%k
398 059 YD - - 40%*% 25%  BlRk L G7xx
367 070 TD - - - 20%  5Or* . 3%k
421 058 iD - - - - AT%% - 22%
425 058 ST - - - - - - 55

2.01 0.85 iAN - - - - - .

*.05 seviyesinde anlamh (cift tarafli) **.01 seeginde anlamh (cift tarafl)
OC: Orgutsel Cesaretlendirme; TD: Takim DgisteYD: Yonetim Destgi;
ID: Isin iddiali olmasiiST: Is Tatmini,IAN: Isten Ayrilma

4.3.4. Regresyon Analizleri

Is tatmini ile orgut iklimi dgiskenleri arasindaki #kileri incelemek
amaci ile yapilan ¢oklu regresyon analizinde (T&})lorgltsel cesaretlendirme,
yonetimin dest@, takim destgi ve isin iddiali olmasi dgiskenleri ile &
tatmini arasindaki ifkiler incelenmektedir. Bu modelde, orgitsel
cesaretlendirmenirg itatminini p< 0.01 anlamlilik seviyesinde .192 difni beta
katsayisi ile pozitif yonde etkilegli gorilmektedir. Modelde, ydnetimin
dest@inin is tatminini p< 0.01 anlamlilik seviyesinde ve pdztinde etkiledii
saptanmgtir. Ayni zamanda regresyon analizi sonucunda tadt@stginin is
tatminini (.379) gibi giclu bir beta katsayisi ve<@.01 anlamlilik seviyesinde
pozitif yonde etkiledii de saptanngtir. Ancak takim desfgnin is tatmini
Uzerindeki pozitif etkisi, 6rgutsel cesaretlendirme yonetimin desggnin
etkisinden daha giicluduisin iddiali olmasi dgiskeni de § tatminini p< 0.01
anlamhlik seviyesinde ve pozitif yonde etkilemalite Regresyon analizi
(Tablo 3) sonucunda o6rgut iklimi gekenlerinin (6rgutsel cesaretlendirme,
yonetimin dest@, takim destgi, isin iddiali olmasi) hipotezlerde varsagdniz
gibi is tatmini Gzerinde pozitif etkilere sahip olglugorilmektedir. Bu nedenle
Hipotez 1, 2, 3 ve 4 kabul edilmektedir. Yapilagresyon analizinde saptanan
R2 deeri ve F dgerlerinin sosyal bilimlerde ve konu ile ilgili litatirde kabul
edilebilir bir oran oldgu gorilmektedir. R2  gerleri modelimizde bulunan
bagimsiz d&iskenlerin § tatminini ne oranda aciklggini gostermektedir. R2

91



degseri %50 olarak saptangtir. Bu deger bize, b@imsiz dgiskenlerin &
tatminini % 50 oraninda aciklagni gostermektedir.

Tablo 3.1s Tatminini Etkileyen Degiskenler

Bagimsiz D&isken B t p
Orgiitsel cesaretlendirme 192*12.39 |.001
Ydnetimin tgviki .210**|2.75 |.003
Takim Destgi .379**|5.30 |.000
Isin iddiali olmasi .185**|2.72 |.003
**p< .01*p<.05 (tek tarafl)
R?= 0.51 Adj R>=0 .50 F= 33,Sig=. 000

Isten ayrilma niyeti ile organizasyon iklimi gigkenleri arasindaki
ili skileri incelemek amaci ile yapilan regresyon araiizsonucunda (Tablo 4)
iklimin orgutsel cesaretlendirme ve yonetimin dgstdegiskenleri ile kten
ayrilma niyeti arasinda negatif yondekller oldugu gorulmektedir. Orgiitsel
cesaretlendirme -.153 beta katsayisi ve p< 0.0&ndnik seviyesi ile gten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Buedenle 6rgitsel
cesaretlendirmenintien ayrilma niyetini negatif yoénde etkilgtie dair kurulan
Hipotez 5 kabul edilmektedir. Yonetimin degtedegiskeni ise p< 0.01
anlamhlik seviyesi ve -.499 gibi cok guclu bir ddtatsayisi ilesten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilemektedir. Yonetiminsteklemesi ¢caganlarin gten
ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu nedenle yoneti@stginin isten ayrilma
niyetini negatif etkileyegéine dair kurulan Hipotez 6 kabul edilmektedir.
Analiz sonuclari, yonetimin desteklemesigig&eninin ten ayriima niyeti
Uzerindeki negatif etkisi drgutsel cesaretlendideg skeninden daha buyuktar.
Takim destgi ile isin iddiah olmasi dgiskenlerinin sten ayrilma niyeti ile
aralarinda istatiksel olarak anlamh skilerin saptanamamasi dolayisi ile
Hipotez 7 ve 8 red edilmektedir.

Tablo 4isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Degiskenler

Bagimsiz De&isken B t p
Orgiitsel cesaretlendirme -153* |1.66 |.044
Yonetimin tgviki -499** 1564 |.000
Takim Destgi .054 .650 |.215
Isin iddiali olmasi -.056 720 |.231
**p< .01*p<.05 (tek tarafli)
R2=0.45 Adj R2=0 .43 F= 21, ,Sig=. 000
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Is tatmini ile kten ayrilma niyeti arasindaki gkileri incelemek (izere
yapilan regresyon analizi bize iki @gken arasinda anlaml ve negatif bigkii
(p< 0.01, beta=.594) olgunu gostermektedir. Model anlamli (Sig: .000) olup
R2 degeri 0.33, F= 57,11 olarak saptagtm

5-SONUC VE TARTISMA

Degisimin ve rekabetin hizla argh Pazar ygaminda, organizasyonlar
icin calsanlarin yaratici davraglarini, is tatminlerini ve motivasyonlarini
arttirmak oldukca énemli hale gektii.

Bu noktadan hareket eden bircoksaranaci (Woodman, Sawyer, Griffin,
1993; Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 19@&mmings, Oldham,
1997) organizasyonlarin rekabet avantaji elde etrdescalsanlarin yaratici
performansini arttirmanin énemli bigaana oldgunu, normal kapasiteye sahip
tim bireylerin yaratici olabile@ai ve bunun icin 6rgit ikliminin diizenlenmesi
gerektgini ifade etmektedirler.

Bazi aratirmacilar, (Woodman, Sawyer, Griffin,1993; Seod Bruce,
1994; Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 19@&mmings, Oldham,
1997) o6rgut ikliminin yaraticilik Uzerindeki etkilai incelerken bazi der
argtirmacilar iklimin & tatmini, sten ayrilma niyeti tzerindeki etkilerini
incelemektedir (Schneider & Snyder, 1975; Pritcha&dKarasick 1973;
Jones&James, 1974, 1979; Batlis, 1980; Witt, 19BBalley, Gilson, Blum,
2000).

Bu aragtirmalar incelendiinde genellikle argirmacilarin iklimin ile
yaraticilik, veya iklimin tatmin, kglk, isten ayrilma niyeti Uzerindeki
etkilerine y@unlastiklari gorilmektedir. Bu agarmada ise yaraticilik icin
duzenlenmy, yaraticilgl destekleyen bir 6rgit iklimi ve bu iklimin tatmwe
ayrilma niyeti Uzerindeki etkileri Uzerine odaklamstir. Bu argtirmada
iklimin orgitsel cesaretlendirme, ybnetim dgstdakim destgi, isin iddiah
olmasi gibi yaraticifii tesvik edici deziskenlerin tatmin vesten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkileri incelenniir.

Yapilan incelemeler orgut iklimi agarmalarinin gletmelerin icsel
durumlari ile ilgili degerli bilgiler elde etmenin bir yontemi olarak kuliédigini
gostermektediriklim arastirmalari sinirli bir zamana sahip olan yénetigier
her yil dizenlenen anket anamalari yolu cakanlari ile iletsim kurma ve
onlarin beklenti ve sorunlari ile ilgili bilgi tégma araci haline gelstir
(Altman,R.: 2000).
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Arastirmada kullanilan 6rgat iklimi digskenleri ile § tatmini ve §ten
ayrilma niyeti dgiskenlerinin ortalama dgrleri incelendiinde, calsanlarin,
orgutsel (Mean= 3.68), yoOnetsel (Mean=3.98) takimazida (3.67)
yaraticiliklarinin  desteklengli yoninde pozitif algillara sahip olduklar
goriulmektedir. Arstirma sonuglari,sin iddiali olmasi dgiskeninin ortalama
degerinin  (4.21) dier deiskenlerin ortalama derlerinden daha yiksek
oldugunu gostermektedir. Bu ger calsanlarin yaptiklarigi Gnemli, iddiah ve
cezp edici bulduklarini (Mean=4.21) ifade etmektedBircok aratirma
(Amabile, 1996; Shalley,Gilson,Blum 2000) iddiainiorganizasyon ikliminin
en 6nemli dgiskenlerinden birisi oldgunu ve §in iddiali olmasinin yaraticilik,
verimlilik, is tatmini gibi pozitif sonuclara yol agini gostermektediris
tatmini deiskeninin ortalama de&eri (4.25) incelengiinde calsanlarin
yaptiklari sten, § arkadalarindan ve aldiklari ticretten tatmin olduklariiyen
ayrilma niyetine (Mean= 2.05) sahip olmadiklariidagrektedir.

Arastirma sonugclari yaraticgh destekleyen bir 6rgit ikliminirg itatmini
ve isten ayrilma niyeti Uzerinde bazi etkileri oflunu gostermektedir.
Yaraticilgin pozitif olarak desteklenginin algilandgi bir iklimde is tatmininin
arttigl ve isten ayrilma niyetinin azalgh gérilmektedir. Bu anlamda atama
sonuclan literatirde az sayida yer alan ve yatgiic destekleyen si
iklimlerinde calsanlarin § tatmini dizeylerinin, bgiliklarinin, performansinin
arttigl, isten ayrilma niyetlerinin azalgh yoninde ki bazi asrma bulgular
(Shalley, Gilson, Blum,2000: 217) ile benzerlikngektedir.

Calsanlarin yaratici fikirlerinin 6rgitin en alt sevipden en (st
seviyesine kadar cesaretlendirddifikirlerin adil olarak dgerlendirildigi, risk
almanin cesaretlendirilgii, katilimci ve §birligine dayali bir érgit yapisinin
oldugu bir drgut ikliminde (iklimin orgitsel cesaretldnde deiskenine ait
degerler Tablo 3 ve 4'te izlenebiliry itatmininin pozitif, sten ayrilma niyetinin
negatif yonde etkilendi gorilmektedir. Argtirmada iklim faktorlerinden olan
yonetimin destgi degiskenin § tatminini pozitif sten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledii saptanmytir. Yonetimin calganlara 6rnek tkil etmesi,
hedefleri acik ve net olarak saptamasi, geri besteanmesi ve yaratici fikirleri
cesaretlendirmesis itatminini arttirmak ve sten ayrilma niyetini engellemek
acgsindan énemlidir.

Is tatminini pozitif yonde etkileyen 6nemli gigkenlerden biride takim
destaidir. Isletmelerde birlikte cagan insanlarin birbirlerinin fikirlerini
desteklemesi, amaca ve birbirleringglbaolmalari, takim dyelerinin gélilik
icermesi § tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Agarma sonugclarigitatmini
Uzerinde pozitif etkiye sahip gigkenlerinden birinin desin iddiali olmasi
degiskeni oldygunu gostermektedir. Caainlarin yaptiklarisi iddial, dnemli,
cezp edici bulmasi onlaring itatminini arttirmaktadir. Ozetle, cgdnlarin
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yaratici fikir ve eylemlerinin desteklergi islerini anlamh ve &6nemli
bulduklari, 6zgur olduklari, fikirlerinin objektileserlendirildigi ve farkina

varildigi, projelerine kaynak ayrilgh, yonetimin kontrolci olmak yerine
destekleyici oldgu bir 6érgit ikliminin § tatmininin artacg ve calganlarin

isten ayrilma niyetinin azalagagorulmektedir.
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