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ORGUT iKLIMININ IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETI
UZERINDEKI ETKISI: BIR ARASTIRMA

Hiilya Giindiiz CEKMECELIOGLU"

Ozet

Orgiit ikliminin ydnetilmesi, yaraticilik ve yeniligin gelistirilmesi acisindan oldukca
onemlidir. Ayni zamanda, arastirmalar 6rgiit ikliminin ¢alisanlarin i tatmini, isten ayrilma
niyeti, bagllk, is performansi ile iliskili oldugunu gostermektedir. Orgiit iklimi,
organizasyon lyelerinin is ortamina iligkin algilari olarak tanimlanmaktadir. Benzer tipteki
organizasyonlar ortak Ozelliklere sahip olurken, her organizasyon kendi iklimine ya da
kendi igsel gevresine sahiptir. Bu makalenin amaci, yaraticiligi destekleyen &rgiit iklimi
boyutlarinin (6rgiitsel cesaretlendirme, yonetim destegi, takim destegi, isin iddiali olmasi)
is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini incelemektir. Aragtirma bulgulari
calisanlarin yaraticiligini destekleyen bir 6rgiit ikliminin, is tatmini ve isten ayrilma niyetini
belirleyen bir etken oldugunu gostermektedir.

Anahtar kelimeler: is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiit iklimi, yaraticilik.

The Effects of Organizational Climate on Job Satisfaction and Intention to Leave: A
Research

Abstract

The management of organizational climate is an important means of improving
creativity and innovation. In addition, researches have shown that factors of organizational
climate are related to outcomes such as job satisfaction, intentions to leave, commitment,
job performance. Organizational climate is conceptualized as a summary perception which
people have of an organization. Similar types of organizations may share common
charecteristics, but each organization will have its own climate, or internal environment.
The goal of this study was to empirically investigate the impact of organizational climate
dimensions (organizational creativity, supervisory support, team support and challenging
work) that support creativity on job satisfaction and intentions to leave. The findings of
research suggest the need for work environment that encourages employees for creativity
that are conducive to job satisfaction and intention to leave.

Keywords: job satisfaction, intention to leave, organizational climate, creativity.

: Yrd. Dog. Dr., Kocaeli Universitesi, I.I.B.F. Isletme Boliimii, Kocaeli.



24 CEKMECELIOGLU

GIRIS

Artan rekabet, siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar isletmelerin
basarili olmak i¢in daha hizli, daha esnek, daha girisimci ve daha yenilik¢i olmasini
gerektirmektedir. Giiniimiiz degisim ve rekabet ortaminda isletmeler i¢in yagsamsal
oneme sahip olan bu gereklilikleri yerine getirmenin yolu ise ¢alisanlarin
yaraticiliklarin1 destekleyen bir orgiit iklimi yapilandirmaktir. Yapilan aragtirmalar
kisilerin, kendilerini gerceklestirebilecekleri, yaratici fikirlerini 6zgiirce ifade
edebilecekleri, hedeflere ulasmada yontem belirleyebilecekleri ve gereksinim
duyduklar1 kaynaklar1 elde edebilecekleri, hepsinden 6nemlisi yaptiklari isi anlaml
ve Onemli bulabilecekleri bir orgiit ikliminde yaratic1 fikir ve {riinlerin arttigim
gostermektedir.

Aym sekilde yapilan arastirmalar iklimin ig tatmini, isten ayrilma orani,
isgiicli performans1 gibi degiskenleri de etkiledigini ve c¢alisanlarin is tatminini
saglamanin  Orgiit performansini arttirmak acisindan  6nemli  oldugunu
gostermektedir. Ancak yaraticiligi destekleyen ve yaraticilik igin diizenlemis bir
orgiit ikliminin ¢aliganlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi pek
fazla incelenmemistir. Bu nedenle bu makalede orgiit performansini arttirmak
agisindan 6nemli bir konu oldugu diisiiniilen yaraticilik i¢in iklim ve bu iklimin
tatmin ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri incelenmektir. Bir iklim
arastirmasi olarak, bu ¢alisma incelemenin yapildig: isletmelerin kimlik yapisini
ortaya koymakta, yonetsel ve orgiitsel tutum ve politikalar1 ve bu politikalarin
calisan tatmini ile iliskili olup olmadigini ortaya koymaktadir. Isletmelerin ve hatta
toplumlarin performans gostermeleri ve rekabet etmelerinde her zaman sahip
olduklar1 insan kaynaginin yaraticiligina ihtiyaci vardir. Burada onemli olan
yaraticiligin nasil desteklenecegi ve bu destegin bireysel, Orgiitsel bazi yararlar
saglayip saglamadigidir. Bu anlamda, Gebze-Dil Ovast bolgesi boya iireticileri
iizerinde yapilan bu aragtirma sonucunda, séz konusu isletmelerde yaraticiligin
iklimin orgiitsel, yonetsel, takim degiskenleri bazinda desteklendigi ¢alisanlarin
islerini iddial1 ve 6nemli bulduklari ile iklimin ¢alisanlarin is tatminini ve isten
ayrilma niyetini etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

1. ORGUT iKLiMi VE YARATICILIK

Orgiit ikliminin yaraticilik, is tatmini, drgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
performans gibi birgok degisken ile iligkisini inceleyen bir¢ok arastirma
yapilmustir.

Bazi orgiit psikolojisi arastirmacilar is tatmini, performans, baglilik, hayal
kirikligi, isten ayrilma niyeti ile orgiit iklimi iligkilerini incelerken, (Schneider &
Snyder, 1975; Pritchard&Karasick 1973; Jones&James, 1974, 1979; Batlis Nick,
1980, Witt, 1989) baz aragtirmacilar (Abbey, Dickson, 1983, Amabile, Conti,
Coon, Herron, Lazenby, 1996; Cummings, Oldham, 1997) isletmeler i¢in onemli
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bir rekabet avantaji olan yaraticilik ile iklim arasindaki iligkileri incelemektedir.
Bazi diger arastirmacilar ise (Shalley, Gilson, Blum, 2000) yaraticilik gerektiren
igler ile ig ¢evresinin etkilesimini karsilagtirarak bunun is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkilerini irdelemektedir.

Orgiit iklimi, organizasyonu digerlerinden ayiran igsel gevresinin niteligini
gosterir (Pritchard&Karasick, 1973). Orgiit iklimi, organizasyondaki i ¢evresinin
biligsel bir yorumudur. Bu nedenle iklim, “psikolojik iklim” olarak
adlandirilmaktadir. Is gevresi birey davranisinin belirleyicisidir ve daha onceki
aragtirmalar iklimin organizasyon yada departman yaraticiligit ve yenilikgiligi
tizerinde etkileri oldugunu gostermektedir (Shalley, Gilson, Blum, 2000).

Orgiit  iklimi, ¢alisanlarn  organizasyona iliskin algilar1  olarak,
kavramsallagtirilmigtir. Bireyler i¢inde bulunduklart organizasyondan aldiklari
bilgiler, ortam kosullar1 gibi birgok yol ile organizasyona iliskin algilar elde
ederler. Birey, iklimi is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da destekleyici olarak
algilayabilir. Bireyin iklime iligkin bu ve buna benzer algilari, organizasyona ait
degiskenlere bagh olarak farklilagacaktir (Schneider, Snyder, 1975:319). Genellikle
kisinin iklimi destekleyici, ddiillendirici olarak algilamasi onun yaratici davranigini
arttirmaktadir.

Orgiit iklimi yaraticithgin ve girisimciligin olustugu yerdir. Orgiitsel
yapilar, igin niteligi, goérev tanimlari, yOnetimin tutumu, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve grup kiiltiirii gibi birgok unsur is ¢evresinin dogasini olustururken,
yaraticiligl da etkiler (Kao, 1989: 6). Yapilan bir¢ok arastirma orglitlere rekabet
avantaji saglayan yaraticiligin bireysel ozellikler ile iliskili oldugu kadar icinde
bulunulan is ¢evresi kosullar ile iligkili oldugunu gostermektedir.

Yaraticilik, dinamik ve toleransin oldugu atmosferlerde gelisir. Yaratici
bireyler rutinden hoslanmayan, islerini nasil yapacaklarina iligkin fikirlere sahip
olan insanlar olarak destekleyici yonetim tarzina gereksinim duyarlar. Yaraticilig
gelistirmek i¢in, yoneticilerin dncelikle yaratici siireci anlamalari, yaratici davranisi
tesvik etmeleri ve yaraticiligin gelisebilecegi orgiit iklimleri diizenlemeleri
gerekmektedir (Stonar, 1986: 397)

Yaraticilik en kabul goren tanimu ile, her alanda yeni ve yararl fikirlerin,
driinlerin ve hizmetlerin iretilmesidir (Amabile, Conti, Coon, Herron,Lazenby,
1996). Woodman, Sawyer ve Griffin (1996) ise oOrgiitsel yaraticiligi kompleks
sosyal sistemlerde birlikte calisan bireyler tarafindan olusturulan degerli, yararli,
yeni Uriin, hizmet, fikir veya siire¢ olarak tanimlamaktadir.
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Yaraticilik ile ilgili teorik ve ampirik bircok calismasi olan Amabile
(1983,1988,1996) vyaraticilig1 bireysel acidan inceledigi kadar sosyal ¢evrenin
yaraticilik  iizerindeki etkileri {izerinde durmaktadir. Bireysel yaraticiligin
uzmanlik, yaratic1 diisiinme becerileri ve gérev motivasyonunun kesistigi noktada
olusacagini ifade eden Amabile (1997), yaraticilik i¢in bireylerin bu {i¢ 6nemli
Ozellige sahip olmasi gerektigini vurgulamigtir. Amabile (1997), yaraticiligin
orgiitsel diizeyde gergeklesmesi igin bireysel diizeyde aranan bu ii¢ unsura ek
olarak orgiitsel is ¢evresinin de Orgiitsel motivasyon, yonetim uygulamalar1 ve
kaynaklar gibi onemli ii¢ Ozelligi sahip olmasi gerektigini ifade eder. Bu ii¢
Ozellikten birisi olan Orgiitsel motivasyon, organizasyonun bir biitiin olarak her
kademesinde yaraticilik ve yenilikgiligin desteklenmesi ile ilgilidir. Yaraticiligin
motivasyonu organizasyondaki tiim bireylerin risk almak yoniinde tesvik
edilmeleri, yaratict calismalarin taninmasi, Odiillendirilmesi ile miimkiindiir.
Yonetim uygulamalar1 faktoriinde, yonetimin, proje diizeyinde gerekli becerilere
sahip olmasi, kisiler ile acik iletisim kurmasi, O6zgiirligi ve kontrolii
dengeleyebilmesi, takim iiyelerinin farkli becerilere ve bakis agilarina sahip olmasi
gibi oOzellikler {izerinde durulmaktadir. Kaynaklar faktoriinde, yaraticilik ve
yenilikg¢iligin gerceklesmesi i¢in organizasyonun iste kullanilacak her tiirlii arag ve
kaynaga sahip olmasi ve bunu c¢alisanlara sunmasi gerekliligi {izerinde
durulmaktadir.

Cummings ve Oldham (1997), bireysel 6zellikler ile is ¢evresi kosullarinin
yaraticilik  {lizerindeki etkilerini inceleyen c¢aligmalarinda yaratict  kisilik
Ozelliklerine sahip bireylerin tesvik edici ¢evresel ozellikler ile desteklendiginde
yaratici katkilarmin arttigimi saptamistir. Cummings ve Oldham (1997), cevresel
sartlardan kompleks is, destekleyici yonetim tarzi, ve tesvik edici grup ¢alismasinin
yaraticilikta etkili oldugunu bulgulamistir.

Is gevresi, yaraticilik ve is tatmini iliskilerini inceleyen Shalley, Gilson &
Blum (2000), 2200 kisi iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada, yaraticilik
gerektiren isleri tamamlayacak bir is ¢evresinin &zelliklerini inceleyerek, igsel is
ozelliklerinin algisal ve objektif olarak dlciilen igin yaraticilik seviyesini digsal is
ozelliklerinden daha gii¢lii etkiledigini saptamistir. Ayni zamanda arastirmada, is
gevresinin igin yaraticilik gereklerini tamamlayacak sekilde diizenlenmesi
durumunda, is tatmininin pozitif yonde, calisanlarin isten ayrilma niyetinin ise
negatif yonde etkilendigi saptanmistir.

Isletmeler ig¢in degerli bir kaynak olarak goriilen yaraticihgm
gelistirilmesinin i¢inde bulunulan orgiit iklimi ile ilgili oldugu goriilmektedir.
Buradan yola ¢ikan birgok aragtirmaci yaraticiligi destekleyen bir is iklimi
tasarlamaya caligmislardir. Bu aragtirmada da, yaraticiligi destekleyici 6zelliklere
sahip olan oOrgiit ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri
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incelenmektedir. Yaraticilig1 destekleyen bir 6rgiit ikliminin ise asagida bulunan
bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir:

1-Orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik: organizasyonda yenilige &nem
verilmesi ve yeniligin desteklenmesi, yeni fikirlerin objektif bir sekilde
degerlendirilmesi, 0diil ve yaraticihigin farkina varilmasit igin  gerekli
diizenlenmelerin yapilmasidir.

Ampirik arastirmalar, ¢alisanlara ve her seviyedeki yoneticilere bazi yonetsel
kararlara katilma yoniinde sans verilmesinin is tatmini ve performansi arttirdigini
gostermektedir. Katilimi1 cesaretlendirme ve liderlik gelistirme programlar
caliganlarin deneyimlerini ve i sorumlulugunu arttirmaktadir (Valentine,2001).

2- Yonetimin destegi: yapilan bir ¢ok arastirma yoOnetimin ¢alisan
davraniglar1  {lizerinde  O6nemli  bir  rolii  oldugunu  gostermektedir
(Oldham&Cummings, 1996; Amabile,Conti, Coon, Lazenby, Herron,1996).
Ozelikle ilk ydneticilerin (supervisory) calisanlarin fikir iiretmeleri karsisinda
cesaretlendirici ve destekleyici bir tutumunun olmasi, yoneticilerin ¢alismalari ile
ornek teskil etmesi, yonetici-calisan arasindaki iletisimin kuvveti, ydneticilerin
planlama ve sosyal becerilere sahip olmasi ¢alisanlarin yaraticiliklarini pozitif
yonde etkilemektedir.

3- Takim destegi: birbirinin yeni ve farkli fikirlerini destekleyen, farkli
Ozelliklere sahip olan, hedefe ve bir birine bagl olan bir takim destekleyici ve
gelistiricidir.

4- Isin iddial1 olmas1: Isin zor ve karmasik olmasi, yapilmasi i¢in otonomi ve
ozgiirliikk gerektiren bir is olmasi, rutin islerin aksine, sorumluluk ve inisiyatif
kullanmay1 gerektirmektedir.

Iddial1 is yapilmasindan hosnutluk duyulan, kisiye taninma ve sayginlk hissi
veren kompleks istir. Iddiali isin yaraticiigi ve igsel motivasyonu arttirdigi
saptanmistir (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, Herron,1996; Shalley,Gilson,Blum,
2000; Oldham&Cummings, 1996). Isin igsel olarak tatmin edici sekilde
diizenlenmesini saglayan is zenginlestirme programlart siklikla calisanlarn is
sorumluluklarini arttirmaktadir. Ornegin Herzberg’in iki faktdr teorisinde ifade
edildigi iizere, galisanlari tanima-farkina varma ile beceri gelistirme gibi igsel is
faktorlerinin kullanilmasi is tatminini arttirmaktadir. Diger yandan, {ist yonetimin
ve giliclii sosyal iligkiler ag1 gibi cazip sosyal faktorlerin cesaretlendirilmesi is
tatminsizligini azaltmaktadir. Is tasarimu ile ilgili bir ¢ok calisma, cesitlilik,
otonomi ve geri besleme gibi is dzelliklerinin is tatmini ve ¢alisan performansini
arttirici, isten ayrilmayi azaltici yonde kullanilabilecegini gdstermistir (Valentine
S.,2001).
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2. iS TATMINI VE iLiSKiLi OLDUGU BAZI FAKTORLER

Is tatmini ve is tatmininin iliskili oldugu orgiitsel baghlik, isten ayrilma
niyeti, hayal kiriklig1, is performansi gibi konular, orgiitsel davranig ve insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ilgilendigi 6nemli konular olmustur.

Is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuclarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini,
bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is
kosullarina iliskin algilarina karsi gelistirdigi igsel tepkilerden olugmaktadir
(Schneider & Snyder,1975:31). Bu anlamda, is tatmini, ¢alisanlarin i ve isin
sagladiklarma iliskin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal
cevaptir (Luthans,1994:114). Is tatmini genellikle calisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun lizerinde biraktig1 olumlu etki olarak disiiniiliir. Kisi isinden
gerekli tatmini buluyorsa isine ve is ortamina karst olumlu bir tutuma sahip
olacaktir (Erdogan, 1991: 376)

Smith, Kendall ve Hulin ifade ettigi gibi, is tatminini etkileyen, ise iliskin
onemli ozellikleri gosteren bes is boyutu vardir (Luthans, 1994:114).
1-Isin kendisi: Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk
alma sans1 vermesi
2-Ucret: Diger organizasyonlarla karsilastirildiginda iicretin esit goriilmesi
3-Yiikselme firsati: Hiyerarside yiikselme olanaginin bulunmasi
4-Yonetim: Yonetimin teknik ve davranigsal destek saglama yeteneklerinin olmasi
5-Is arkadaslari: Is arkadaslarinin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sosyal
anlamda destek olma dereceleri

Uzmanlar is tatmininin, i performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig
gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade etmektedir (Rusbelt, Farrell, Rogers,
Mainous,1988:599). Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten
ayrilma orani ile devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmistir (Shalley, Gilson,
Blum, 2000; Witt, 1989).

Caligsanlarin isten ayrilmasi sorunu, c¢alisan davraniglari ve bu davranislarin
bagl oldugu faktorler arastiriliyor olmasima ragmen halen organizasyonlar igin
onemli bir sorun olma niteligini tasimaktadir. Caligsanlarin isten ayrilmasi iizerine
yapilan ¢ogu aragtirma isten ayrilma davraniginin onemli Olgiide kisilerin orgiite
bagliliklarinin bir belirtisi olan ig tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. Kisi
eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu degerlerin gergeklestirilmesine
katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak istemeyecektir (Hackett,
Bycio, Hausdorf,1994). isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin istihdam kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikict ve aktif bir eylemdir (Rusbelt,
Farrell,Rogers,Mainous,1988:599.
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Rusbelt, Farrell, Rogers, Mamous (1988:601), bireylerin is tatminsizligine
kars1 bazi farkli tepkiler gelistirdigini ifade etmektedir. Birey is tatminsizligine
karst ya negatif bir davranig olan organizasyondan ayrilma ya da pozitif bir
davranis olan sorunlari dile getirme ve ¢6ziim bulma gibi aktif davraniglarda
bulunacaktir. Is tatminsizligi karsisinda bireylerin gelistirecekleri bazi tepkilerde
sadakat ve sorunu gérmezden gelme gibi pasif davranislar olabilir. Bu tepki
smiflarindan sadakat, bireyin iyimser bir sekilde fakat pasif olarak sartlarin
iyelesmesini beklemesidir. Sorunu goérmezden gelme ise, pasif bir sekilde sartlarin
giderek daha kotiye gidisini izlemektir. Sorunu gormezden gelme, yatirim
cabalarinin azalmasi, hata oranlarinin artmasi ve devamsizligin artmasini
onemsemeden izlemektir.

3. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu arastirmada, kullanilan arastirma modeli (Sekil 2) ve hipotezler asagida
yer almaktadir.

Sekil 2: Arastirma Modeli

Organizasyon Iklimi Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Orgiitsel cesaretlendirme - —
Is Tatmini
Yo6netim Destegi
Isten Ayrilma Niyeti

Takim Destegi

Isin iddial1 olmas1

Hipotez 1: Orgiitsel cesaretlendirmenin is tatminini {izerinde pozitif etkileri vardir.
Hipotez 2: Yo6netimin desteginin is tatmini {izerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 3: Takim desteginin is tatmini tizerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 4: Isin iddial1 olmasinin is tatmini {izerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 5: Orgiitsel cesaretlendirmenin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif
etkileri vardir.

Hipotez 6: Yonetimin desteginin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkileri
vardir.

Hipotez 7: Takim desteginin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkileri vardir.
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Hipotez 8: Isin iddiali olmasinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkileri
vardir.

4. METOD
4. 1. Orneklem

Bu arastirma, Gebze-Dil Ovasi bolgesinde kimya sektoriinde faaliyet gosteren dort
boya sanayi isletmesinde yapilmugstir. Orgiit ikliminin yaraticith@ destekleme
diizeyini ve yaraticilik ile iliskisini inceleyen arastirmalarin genellikle aragtirma ve
geligtirme faaliyetlerinin yogun oldugu kimya, elektronik gibi sektdrlerde yapildig
goriilmektedir. Bu nedenle kimya sektorii secilmis ve Kocaeli bolgesinde faaliyet
gosteren igletmeler ile goriisiilerek arastirmanin amaci ve kapsami hakkinda bilgi
verilmistir. Ancak iklim arastirmalarinin organizasyonun kimligini ortaya ¢ikarma
gibi bir yonii oldugu icin, genellikle isletme ydnetimi tarafindan engellenmeye
caligildigr goriilmekte olup, nitekim bu arastirmada da bdlgedeki tiim boya
isletmeleri ile goriisiilmesine ragmen, arastirmanin yapilmasina izin veren dort
isletmede, arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma anketlerinin cevaplandirilmasi
isletmelerin Insan Kaynaklar1 Departmani ile yapilan isbirligi sonucunda
gergeklestirilmistir. Arastirma, anketlerin cevaplandirilma diizeyini arttirmak igin
beyaz yakalilar iizerinde uygulanmis, anket formlar1 s6z konusu personelin
tamamen goniillii katilimlarina dayanarak doldurulmustur. Ikisi biiyiik ikisi orta
Olcekli olan dort isletmenin toplam 130 beyaz yakali personelinden elde edilen
veriler SPSS 11.0 programi ile faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon
analizlerine tabi tutularak degerlendirilmistir. Orneklemin demografik ozellikleri
incelendiginde 53 (%41) kisinin lise mezunu 61(% 47) kisinin iiniversite mezunu
16 kiginin (% 1) yliksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin 55
(%42) kisisi bekar, 75 kisisi (%58) evlidir. Bu aragtirmada katilimcilarin
demografik ozellikleri ile iklim, tatmin, ayrilma niyeti arasindaki iligkiler
degerlendirilmemistir.

4.2. Ol¢iim

Anket formunda is gevresi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti olmak {izere ii¢
boyuta iliskin sorular bulunmaktadir. Olgekte yer alan sorular besli Likert dlcegine
gore derecelenmistir. (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum (Kararsizim), (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum. Aragtirmada kullanilan oOrgiit iklimi 6lgceginde yer alan sorular,
Amabile (1996) is ¢evresi Olcegi ile Scott & Bruce (1994) ¢alismalarindan titiz bir
calisma sonucu adapte edilmistir. iklim ile ilgili soru grubu (6lgek) 26 sorudan
olugmaktadir. Calisanlarin iginde bulunduklari ig ¢evresini degerlendiren, is ¢evresi
Olgegi dort degiskenden olusmakta ve bu degiskenlerle ilgili soru gruplan
icermektedir. Is cevresi degiskenlerinden orgiitsel cesaretlendirme degiskeninde
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alt1 soru bulunmakta olup 6rnek olarak “bu organizasyonda calisanlarin farkli ve
yeni fikirler gelistirmesi tesvik edilir” gibi sorular bulunmaktadir. Takim destegi
yedi soru ile dl¢iilmeye ¢alisilmaktadir. Takim destegi sorularindan biri ‘iginde
bulundugum takimin {yeleri farkli ve yeni diisiincelere deger verir’ seklindedir.
Yonetimin destegi degiskeninde sekiz soru bulunmakta olup bu sorulardan biri
‘yoneticim yaptigim is ve isin sonuglarit ile ilgili olarak bana bilgi verir’
seklindedir. Isin iddial1 olmasi degiskeninde bes soru bulunmakta olup, bu
sorulardan biri ‘yerine getirmem gereken gorevlerin Onemli oldugunu
disiiniiyorum’ dur.

Modelde yer alan bagimli degiskenlerden biri olan is tatmini 6lgegi ise, isten
duyulan tatmin, f{icret tatmini, is arkadaglarindan tatmin olmak tizere ii¢
degiskenden olusmaktadir. Arastirmada kullanilan is tatmini 6lge§i sorulari
Smith, Kendall& Hulin (1969) ile Hackman&Oldham (1975) tatmin olgekleri
dikkate almarak gelistirilmistir. Is tatmini dlgeginde yer alan isten duyulan tatmin
ii¢ soru ile dl¢iilmeye ¢alisilmakta olup 6rnek olarak ‘bu organizasyonda yaptigim
isten memnunum’ gibi sorular icermektedir. Is arkadaslarindan tatmin ii¢ soru, ile
Olciilmekte ve bu sorulardan biri ‘is arkadaglarimdan ve birlikte calistigim
insanlardan memnunum’ seklindendir. Ucret tatmini ise ii¢ soru ile 6l¢iilmiistiir.
Bu degiskende ‘yaptigim is i¢in bana ddenen iicret tatmin edicidir’ gibi sorular yer
almaktadir. Arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6l¢eginde dort soru yer
almakta olup sorular, Rusbelt, Farrell,Rogers, Mamous (1988) calismalarindan
elde edilmistir. Olgek, drnek olarak ‘isimden ayrilmay1 ¢ok sik diisiiniiyorum® gibi
sorulardan olugmaktadir.

4.3. Analizler
4.3.1. Faktor ve Giivenilirlik analizleri

Anket igerisinde bulunan her bir sorunun beklenildigi sekilde ilgili faktorlere
ayrilip ayrilmadigint gérmek amaciyla, SPSS 11.0 programi kullanilarak, kesifsel
(exploratory) faktor analizleri gerceklestirilmistir. Faktor analizi Principal
Component Analayses yoOntemi ile yapilmis, rotasyon, Varimax (Kaiser
Normalizasyon) yontemi ile gergeklestirilmistir. Faktor yapilarinin beklendigi
sekilde olustugu goriildiikten sonra her bir faktoriin gilivenilirlik derecesi tespit
edilmistir. Arastirmada kullanilan 0l¢ege ait faktor ve giivenilirlik analizleri
sonuclart agsagidaki Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1: iklim Degiskenlerine Ait Faktér Ve Giivenilirlik Analizleri Sonuclar

Orgiitsel | Yonetimin | Takim | Isin Is Tatmini Isten Ayr.
Ces. Des. Destegi |Iddial1 Ol. | a=.87 Niyeti
a=.81 |o=.84 0=.88 0=.79 o= .88
647 679 819 686 | a-Isten tat. 723
174 .684 746 7123 (0=.79) .892
.652 .618 .801 799 .896 .905
789 .624 718 793 .638 775
731 831 761 .695 776 .806
778 766 757 b-is ark. tat.
.689 755 (0=.92)
.681 .882
924
.893
c-lcret tat.
(a=.90)
.877
.905
.879

4.3.2. Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler

Gebze, Dil Ovasi bolgesinde faaliyet gosteren dort boya sanayi isletmesinde
yapilan bu arastirmada, orgiit iklimi degiskenleri ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti degiskenlerinin ortalama degerleri Tablo 2’de yer almaktadir. Tablo 2°de yer
alan ortalama degerler incelendiginde, calisanlarin  iklimin  Orgiitsel
cesaretlendirme, yoOnetimin destegi, takim destegi, isin iddiali olmasi
degiskenlerine iliskin algilar1 ile is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olup
olmadiklar1 degerlendirilebilir.

Tablo 2’de yer alan ortalama degerler dikkate alindiginda, Orgiitsel
cesaretlendirmeye iligkin degerin 3.68 oldugu goriilmektedir. Bu deger 1- 5
arasinda yer alan ortalama degerin iizerindedir. Dolayis1 ile bu deger bize,
aragtirmanin yapildigi isletmelerde g¢alisanlarin fikirlerine yiiksek diizeyde deger
verildigini ve fikirlerin objektif olarak degerlendirildigini gdstermektedir. Aym
zamanda bu deger bize arastirmanin yapildigi isletmelerde farkliligin yiiksek
diizeyde cesaretlendirildigini, organizasyon yapisinin katilime1 ve igbirligine dayali
bir yap1 oldugunu gostermektedir. Yonetimin destegi degiskenine ait ortalama
degerin 3. 98 oldugu goriilmektedir. Bu deger bize yonetimin ¢aligsanlarin fikirlerini
yiksek diizeyde destekledigini, farkli fikirleri cesaretlendirici bir tavir aldigini,
hedeflere ulasma konusunda calisanlara yardimci oldugunu, ¢aligsmalar ile onlara
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ormek oldugunu gostermektedir. Takim destegi degiskenine ait deger (3.67)
ortalama degerin iizerinde oldugu igin, calisanlarin organizasyon iginde takim
desteginin varligina iligkin pozitif yonde algilar1 oldugu soylenebilir. Takim destegi
organizasyon ikliminin en Onemli degiskenlerinden birisidir.  S6z konusu
organizasyonlarda takim {iyelerinin birbirinin farkli ve yeni fikirlerini destekledigi,
iiyelerin birbirine ve hedefe bagli oldugu goriilmektedir.

Isin iddiali olmas1 degiskeninin ortalama degerinin (4.21) diger
degiskenlere ait ortalama degerlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu da
bize isletme c¢alisanlarinin, yaptiklar1 isi iddiali, cezp edici, kompleks
algiladiklarim1 ~ gdstermektedir. Yapilan bircok arastirma (Amabile, 1996,
Shalley, Gilson,Blum 2000)  iddiali isin organizasyon ikliminin en Onemli
degiskenlerinden birisi oldugunu ve isin iddiali olmasinin yaraticilik, verimlilik, is
tatmini gibi pozitif sonuglara yol agtigin1 gostermektedir. Arastirma modelinin
bagimli degigskenlerinden olan is tatmininin ortalama degeri 4.25 olarak
saptanmaktadir. Buna gore, isletme calisanlarmin is tatmini diizeylerinin
ortalamanin istiinde oldugu goriilmektedir. Bu deger bize caliganlarin yaptiklari
isten, is arkadaslarindan ve aldiklar {icretten tatmin olduklarmi gostermektedir.
Arastirma modelinin diger bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyetinin ortalama
degerinin 2.05 oldugu goriilmektedir. Bu deger ortalamanin (3) altindadir. Bu
nedenle ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 organizasyon kosullaria bagl olarak isten
ayrilma niyetlerinin olmadig1 soylenebilir.

4.3.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki birebir iligkileri incelemek iizere yapilan korelasyon
analizi bize degiskenler arasinda ikili diizeyde, p < 0.01 ile p< 0.05 anlamlilik
seviyesinde iligkiler oldugunu gostermektedir. Tablo 2’deki korelasyon analizi
incelendiginde orgiitsel cesaretlendirme, yonetimin destegi, takim destegi, isin
iddiali olmas1 degiskenlerinin is tatminini pozitif, isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigi goriilmektedir.  Ayrica korelasyon analizi, i tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2. Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma
ve Pearson Korelasyonlar:

Ort. Std.S. OC. YD TD ip iST IiAN
368 063 OC - S5%E A3RE 30wk S4kx 4wk
398 059 YD - - A0¥* 25k% SPwk 57k
367 070 TD - - - 20%  59%% D3k
421 058 ip - - - - A1 20%
425 058 IST - - - - - -.55%%

201 085 IAN - - - - - B}

*.05 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 seviyesinde anlamli (¢ift tarafl)
OC: Orgiitsel Cesaretlendirme; TD: Takim Destegi; YD: Yonetim Destegi;
ID: Isin Iddiali olmas1 IST: Is Tatmini, IAN: Isten Ayrilma

4.3.4. Regresyon Analizleri

Is tatmini ile orgiit iklimi degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek amaci
ile yapilan c¢oklu regresyon analizinde (Tablo 3) orgiitsel cesaretlendirme,
yonetimin destegi, takim destegi ve isin iddiali olmasi degiskenleri ile ig tatmini
arasindaki iligkiler incelenmektedir. Bu modelde, orgiitsel cesaretlendirmenin is
tatminini p< 0.01 anlamlilik seviyesinde .192 gibi bir beta katsayist ile pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Modelde, yOnetimin desteginin is tatminini p<
0.01 anlamlilik seviyesinde ve pozitif yonde etkiledigi saptanmigtir. Ayni zamanda
regresyon analizi sonucunda takim desteginin is tatminini (.379) gibi giiclii bir beta
katsayist ve p <0.01 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde etkiledigi de saptanmustir.
Ancak takim desteginin iy tatmini izerindeki pozitif etkisi, Orgiitsel
cesaretlendirme ve yonetimin desteginin etkisinden daha giicliidiir. Isin iddiali
olmas1 degiskeni de is tatminini p< 0.01 anlamlilik seviyesinde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Regresyon analizi (Tablo 3) sonucunda 6rgiit iklimi degiskenlerinin
(orgiitsel cesaretlendirme, yonetimin destegi, takim destegi, isin iddiali olmasi)
hipotezlerde varsaydigimiz gibi is tatmini iizerinde pozitif etkilere sahip oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle Hipotez 1, 2, 3 ve 4 kabul edilmektedir. Yapilan
regresyon analizinde saptanan R? degeri ve F degerlerinin sosyal bilimlerde ve
konu ile ilgili literatiirde kabul edilebilir bir oran oldugu goriilmektedir. R?
degerleri modelimizde bulunan bagimsiz degiskenlerin is tatminini ne oranda
acikladigin1 gostermektedir. R? degeri %50 olarak saptanmistir. Bu deger bize,
bagimsiz degiskenlerin is tatminini % 50 oraninda agikladigini gostermektedir.
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Tablo 3. is Tatminini Etkileyen Degiskenler

Bagimsiz Degisken p t p
Orgiitsel cesaretlendirme 192¥*%12.39  1.001
Y Onetimin destegi 210%*(2.75 |.003
Takim Destegi 379**%15.30 {.000
Isin iddial1 olmas1 185%*%12.72 1.003
**p<.01*p<.05 (tek tarafli)
R?*=0.51 Adj R*=0 .50 F=33,Sig=. 000

Isten ayrilma niyeti ile organizasyon iklimi degiskenleri arasindaki iliskileri
incelemek amaci ile yapilan regresyon analizinin sonucunda (Tablo 4) iklimin
orgiitsel cesaretlendirme ve yonetimin destegi degiskenleri ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde iliskiler oldugu goriilmektedir. Orgiitsel cesaretlendirme -
.153 beta katsayis1 ve p< 0.05 anlamlilik seviyesi ile isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkilemektedir. Bu nedenle orgiitsel cesaretlendirmenin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigine dair kurulan Hipotez 5 kabul edilmektedir.
Yonetimin destegi degiskeni ise p< 0.01 anlamlilik seviyesi ve -.499 gibi ¢ok
giiclii bir beta katsayisi ile isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
Yonetimin desteklemesi c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu
nedenle yonetim desteginin isten ayrilma niyetini negatif etkileyecegine dair
kurulan Hipotez 6 kabul edilmektedir. Analiz sonuglari, yonetimin desteklemesi
degiskeninin isten ayrilma niyeti iizerindeki negatif etkisi orgiitsel cesaretlendirme
degiskeninden daha biiyiiktiir. Takim destegi ile isin iddiali olmas1 degiskenlerinin
isten ayrilma niyeti ile aralarinda istatiksel olarak anlamli iligkilerin saptanamamasi
dolayisi ile Hipotez 7 ve 8 kabul edilememektedir.

Tablo 4:isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Degiskenler

Bagimsiz Degisken B t p
Orgiitsel cesaretlendirme -.153* [1.66 |.044
Yonetimin destegi -.499** 1564 |.000
Takim Destegi .054 650 |.215
Isin iddiali olmas1 -.056 720 1.231
*p<.01*p<.05 (tek tarafl)
R?*=0.45 Adj R*=0 .43 F=21, ,Sig=. 000

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemek iizere yapilan
regresyon analizi bize iki degisken arasinda anlamli ve negatif bir iligki (p< 0.01,
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beta=.594) oldugunu gostermektedir. Model anlamli (Sig: .000) olup R* degeri
0.33, F= 57,11 olarak saptanmustir.

5-SONUC VE TARTISMA

Degisimin ve rekabetin hizla arttig1 Pazar yasaminda, organizasyonlar igin
caliganlarin yaratict davraniglarini, is tatminlerini ve motivasyonlarini arttirmak
oldukc¢a dnemli hale gelmistir.

Bu noktadan hareket eden birgok arastirmaci (Woodman, Sawyer, Griffin,
1993; Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 1996; Cummings, Oldham, 1997)
organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmesinde calisanlarin yaratici
performansini arttirmanin 6nemli bir asama oldugunu, normal kapasiteye sahip tiim
bireylerin yaratici olabilecegini ve bunun igin Orgiit ikliminin diizenlenmesi
gerektigini ifade etmektedirler.

Bazi arasgtirmacilar, (Woodman, Sawyer, Griffin,1993; Scot and Bruce,
1994; Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 1996; Cummings, Oldham, 1997)
orgiit ikliminin yaraticilik iizerindeki etkilerini incelerken bazi diger arastirmacilar
iklimin is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemektedir
(Schneider & Snyder, 1975; Pritchard & Karasick 1973; Jones&James, 1974, 1979;
Batlis, 1980; Witt, 1989; Shalley, Gilson, Blum, 2000).

Bu arastirmalar incelendiginde genellikle arastirmacilarin iklimin ile
yaraticilik, veya iklimin tatmin, baghlik, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerine
yogunlastiklar1 goriilmektedir. Bu arastirmada ise yaraticilik icin diizenlenmis,
yaraticiligl destekleyen bir orgiit iklimi ve bu iklimin tatmin ve ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri iizerine odaklanilmigtir. Bu aragtirmada iklimin Orgiitsel
cesaretlendirme, yonetim destegi, takim destegi, isin iddiali olmas1 gibi yaraticilig
tesvik edici degiskenlerin tatmin ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkileri
incelenmistir.

Yapilan incelemeler orgiit iklimi aragtirmalarinin igletmelerin i¢sel durumlari
ile ilgili degerli bilgiler elde etmenin bir yontemi olarak kullanildigim
gostermektedir. Tklim arastirmalar1 smirli bir zamana sahip olan yoneticilerin, her
yil diizenlenen anket arastirmalari yolu galiganlari ile iletisim kurma ve onlarin
beklenti ve sorunlan ile ilgili bilgi toplama araci haline gelmistir (Altman,R.:
2000).

Aragtirmada kullanilan orgiit iklimi degiskenleri ile is tatmini ve isten
ayrilma niyeti degiskenlerinin ortalama degerleri incelendiginde, c¢alisanlarin,
orgiitsel (ort= 3.68), yonetsel (ort=3.98) takim bazinda (3.67) yaraticiliklarinin
desteklendigi yoniinde pozitif algilara sahip olduklart goriilmektedir. Arastirma
sonuglari, igin iddiali olmasi degiskeninin ortalama degerinin (4.21) diger
degiskenlerin ortalama degerlerinden daha yiiksek oldugunu gdstermektedir. Bu
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deger calisanlarin yaptiklari isi 6nemli, iddiali ve cezp edici bulduklarini (ort=4.21)
ifade etmektedir. Bircok arastirma (Amabile, 1996; Shalley,Gilson,Blum 2000)
iddiali igin oOrgiit ikliminin en 6nemli degiskenlerinden birisi oldugunu ve isin
iddiali olmasinin yaraticilik, verimlilik, ig tatmini gibi pozitif sonuglara yol
actigim1  gostermektedir. Is tatmini degiskeninin ortalama degeri (4.25)
incelendiginde calisanlarin yaptiklari isten, is arkadaslarindan ve aldiklar {icretten
tatmin olduklari ve isten ayrilma niyetine (ort= 2.05) sahip olmadiklar
goriilmektedir.

Arastirma sonuglar1 yaraticiligi destekleyen bir orgiit ikliminin ig tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerinde baz1 etkileri oldugunu gostermektedir. Yaraticiligin
pozitif olarak desteklendiginin algilandig1 bir iklimde is tatmininin arttig1 ve isten
ayrilma niyetinin azaldigr goriilmektedir. Bu anlamda arastirma sonuglari
literatiirde az sayida yer alan ve yaraticiligi destekleyen is iklimlerinde ¢alisanlarin
is tatmini diizeylerinin, baghliklarinin, performansimin arttigi, isten ayrilma
niyetlerinin azaldig1 yoniinde ki bazi arastirma bulgulari (Shalley, Gilson,
Blum,2000: 217) ile benzerlik icermektedir.

Calisanlarin yaratici fikirlerinin 6rgiitiin en alt seviyesinden en {ist seviyesine
kadar cesaretlendirildigi, fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, risk almanin
cesaretlendirildigi, katilime1 ve igbirligine dayali bir orgiit yapisinin oldugu bir
orgiit ikliminde (iklimin orgiitsel cesaretlendirme degiskenine ait degerler Tablo 3
ve 4’te izlenebilir) is tatmininin pozitif, isten ayrilma niyetinin negatif yonde
etkilendigi goriilmektedir. Aragtirmada iklim faktorlerinden olan ydnetimin destegi
degiskenin is tatminini pozitif isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
saptanmistir. Yonetimin ¢alisanlara 6rnek teskil etmesi, hedefleri agik ve net olarak
saptamasi, geri besleme vermesi ve yaratici fikirleri cesaretlendirmesi is tatminini
arttirmak ve isten ayrilma niyetini engellemek ag¢sindan 6nemlidir.

Is tatminini pozitif yonde etkileyen onemli degiskenlerden biride takim
destegidir. Isletmelerde birlikte calisan insanlarm birbirlerinin  fikirlerini
desteklemesi, amaca ve birbirlerine bagli olmalari, takim iiyelerinin gesitlilik
igermesi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Arastirma sonuglari ig tatmini
iizerinde pozitif etkiye sahip degiskenlerinden birinin de isin iddiali olmasi
degiskeni oldugunu gostermektedir. Calisanlarin yaptiklar isi iddiali, 6nemli, cezp
edici bulmasi onlarin is tatminini arttirmaktadir. Ozetle, calisanlarin yaratic1 fikir
ve eylemlerinin desteklendigi, islerini anlamli ve o©nemli bulduklari, 06zgir
olduklari, fikirlerinin objektif degerlendirildigi ve farkina varildigi, projelerine
kaynak ayrildigi, ydnetimin kontrolcii olmak yerine destekleyici oldugu bir orgiit
ikliminin is tatmininin artacagi ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azalacagi
goriilmektedir.
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