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OZET

SPOR BIiLiMLERiIi MEZUNLARININ MOTiVASYON DUZEYI iLE ORGUT
IKLIMI ILISKiSI

Bu ¢alismada Istanbul ili Sar1yer ilgesinde ¢alisan Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi
spor yliksekokulu mezunlarinin motivasyon diizeyleri ve oOrgiit iklimleri arasindaki
iligkiler ile birlikte motivasyon diizeyi {iizerinde etkili olabilecek bir takim
sosyodemografik degiskenler ele alinmistir. Bu kapsamda Istanbul ili Sariyer ilgesinde
calisan 105 spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiikksekokulu mezunlari ile
goriisiilmiis ve ilgili unsurlar arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Orgiit iklimi Olgegi,
Motivasyon Olgegi ve arastirmaci tarafindan olusturulan demografik soru olgegi
kullanilarak arastirma verileri toplanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular
incelendiginde katilimeilarin motivasyon diizeyleri ile ¢alistiklar1 kurumlarin 6rgiit iklimi
unsurlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmis ve bu farkliliklar
incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Iklimi, Motivasyon, Spor, Hizmet



SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE MOTIVATION LEVEL OF SPORTS
SCIENCES GRADUATES AND ORGANIZATIONAL CLIMATE

By this study, some of sociodemographic variables that can be powerful at the motivation
level, in addition to the relationships among the inducement ranges and organizational
climates of the graduates of the faculty of sports sciences working in the Sariyer district
of Istanbul have been discussed. Within this framework, 105 sports sciences graduates
working in the Sariyer district of Istanbul were interviewed and research data were
collected using Organizational Climate Scale, Motivation Scale and demographic
question scale created by the researcher in order to examine the relationships between
related associated elements. When the findings received due to the studies are examined,
statistically, considerable differences were found between the motivation levels of the
participants and the organizational climate elements of the institutions they work for, and

these differences were examined.

Keywords: Organizational Climate, Motivation, Sports, Service
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motive eden Figen EKMEKCIGIL’e ve beni bu yasa getiren canim aileme sonsuz tesekkiir

ederim.
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GIRIS
Tarihsel gelisim ¢er¢evesinde spor bir yarisma, eglence unsuru olmakla birlikte
birgok farkli disiplin tarafindan ele alinan, egitimi verilen, kitlelere ulasan ve yine kitleler

tarafindan benimsenmis, genis bir ¢cevreye sahip ve en 6nemlisi akademik olarak egitimi

verilen bir unsur olmaktadir.

Spor ozellikle gelismis ve gelismekte olan iilkelerde gerek egitim gerekse
uygulama asamasinda belirli bir profesyonellesme siirecinden ge¢mistir. Bu siiregte
nitelikli insan kaynaginin yetistirilmesinde yiiksekogretim kurumlar biyiik rol
oynamaktadir. Bu kurumlar biinyesinde yer alan akademisyenler aracilig1 ile sporun belirli
dal ve branglarinda goérev alacak, performans gosterecek ve egitim verecek bireylerin
yetistirilmesini hedeflenmektedir. Dogrudan veya dolayli olarak sporun gelismesine,
profesyonellesmesine ve kitleler tarafindan benimsenmesine katki saglamaktadir. Birgok
farkli bilim dalinda oldugu gibi spor bilimlerinde de yiiksek egitim goren bireyler mezun
olduktan sonra mezun olduklar1 programi, programa dair inanglari, aldiklar1 egitimi ve
hedefleri gibi bir¢ok farkli unsuru sorgulayabilmekte, egitim diizeylerini yiikseltebilmekte
veya cesitlendirebilmekte ve biitlin bu faaliyetleri bir motivasyon etrafinda

gerceklestirmektedirler (Cakiroglu ve Isiksal, 2009, s. 135; Capa ve Cil, 2000, s.72).

Ozellikle mesleki gergevede diisiiniildiigiinde ise yiiksekdgretim mezunlari ilgili
bilim dalinda verilen yiiksek egitim sonrasi aldiklar1 egitimi bir meslek olarak icra etmekte
ve artan rekabet, tiiketicilerin artan kalite talebi, bilgili tiikketicilerin pazarda giicli elinde
bulundurmasi, girisime ve yeniliklere yonelik talepler hem bireylerin hem de isletmelerin
daha esnek, daha hizli ve daha reaktif olmasina yol agmaktadir. Ozetle, degisen
organizasyonel yapilar ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan orgiit iklimleri bireylerin is
motivasyonlarim ve daha bircok farkli psikososyal dinamigi etkilemektedir. Ozellikle
orgiitsel kiiltiir baglaminda incelendiginde bir isletmede ¢alisan bireylerin Orgiitiin

psikolojik ortamina yonelik algilamalar1 6rgiit iklimini olusturmaktadir (Bozkurt, 1997).

Bir igletmede calisan bireyler, isletmenin misyon ve vizyonu ¢er¢evesinde olusan
kurallara bagli olarak belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in bir araya gelmekte ve
performans sergilemekte ve bu amag ise genellikle isletmenin kér etmesi olmaktadir. Bu

dinamikler ¢er¢evesinde faaliyet gdsteren calisanlar ise yonelik tutumlari, duygulari,

1



davraniglar1 ve isin kendi dinamikleri gercevesinde ¢oklu bir yap1 ile etkilesim halinde
olmakta ve bu etkilesimler drgiit iklimini olusturmaktadir. Orgiit iklimi ise isletmenin
calisanlar tarafindan kolektif bir sekilde paylasilmakta, olusturulmakta ve ¢alisanlarin is
motivasyonlarini dogrudan etkilemektedir (Durgun, 2006). Diger bir taraftan tarihsel
stire¢ igerisinde ig motivasyonu incelendiginde bir¢cok geleneksel yaklagim ise veya orgiite
olan bagliligin ve is motivasyonun temel unsurunun alinan ticret oldugunu savunmus,
fakat zaman igerisinde bu yaklasim gecerliligini yitirmis ve Orgiit iklimi, i$ motivasyonu
gibi etmenlerin ve daha birgok farkli i¢sel ve digsal faktoriin ele alinmasinin gerekliligi

ortaya ¢cikmistir (Halis ve Ugurlu, 2008).

Motivasyon kavrami ele alindiginda ise, motivasyon; bireyin harekete gecmesini
saglayan ve belirli bir hedefe yonelten ve siireklilik olusturan siire¢ (Pintrich ve Schunk,
2002) veya bir eyleme girismeye neden olan faktérlerin olusturdugu bilissel yapi
(Karagiiven, 2012) seklinde tanimlanmakta ve ozetle, bireyi harekete gegiren kaynagi
igsel veya digsal olan, belirli bir hedefe yonlendiren psikolojik bir unsur olmaktadir.
Motivasyon akademik ve organizasyonel ¢cercevede ele alindiginda basari (Acat ve Dereli,
2012), performans (Horzum ve Cakir-Balta, 2008), yeterlilik algis1 (Lent, Brown ve
Larkin, 1984), benlik saygis1 (Abouserie, 1995), kaygi (Hancock, 2001) ve 6grenme ile
(Weiner, 1985) siddetli bir sekilde iliskili olmakta bireyi ve bagl oldugu kurum veya
isletmeyi dogrudan etkilemektedir. Literatiir incelendiginde motivasyon ile 6grenme,
bireysel ve organizasyonel performans arasindaki basar1 genel kabul edilen ve yogun bir
sekilde arastirilan bir alan olmus (Pintrich ve Schunk, 2002) fakat literatiir 6zellikle spor
bilimleri ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin is motivasyonlarinin, orgiitsel

iklim ¢ercevesindeki analizleri bakimindan yetersiz kalmaktadir.
Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu
mezunlarinin 1§ ortamlarindaki orgiitsel iklim algilarini ve is motivasyon diizeylerini
belirli demografik degiskenler ger¢evesinde inceleyerek, orgiit iklimi ile is motivasyonu

arasindaki iliskisini arastirmaktir.



Arastirmanin Onemi

Motivasyon, orgiit igerisinde biliyilk Oneme sahip ve performansin
degerlendirilmesinde gereklidir. Bu nedenle calisanlarin motivasyonlarmin yiiksek ve
diisiik olmast kurum performansini etkileyecegi i¢in calisanlart motive eden unsurlar

belirlenmeli ve olumlu bir 6rgiit iklimi olusturulmalidir.

Bu calisma ile profesyonellesen, kurumsallagan ve kitleler ile bulusan spor
bilimlerinin nitelikli insan kaynagini olusturan spor bilimleri ve beden egitimi spor
yiiksekokulu mezunlarinin mesleki performanslarinin en 6nemli unsurlarindan biri olarak
degerlendirilebilecek is motivasyonun gilinlimiiziin modern isletmelerinde goriilen ve
isletmenin kimligini olusturan oOrgiit iklimi ile olan iligkisi ortaya koyulacak ve

motivasyona bagli olarak birgok farkli psikolojik unsur tizerinde ¢ikarimlar yapilabilir.

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin is
doyumlari, mutluluk diizeyleri, islerine olan bagliliklar1 ve mesleki performanslarina
yonelik ¢ikarimlar yapilabilecek, spor bilimleri literatiirii bu ¢ergevede genisletilecek ve
bu aragtirma kendinden sonra gelecek arastirmalar i¢in bir rehber niteligi tasiyacak olmasi

diistiniilmektedir.
Arastirmanin problem durumu

Calismanin problem durumunu ‘Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor
yiiksekokulu mezunlarinin i motivasyon diizeyleri demografik Ozelliklerine gore

degismekte midir?’ olusturmaktadir.
Arastirmanin Sorulari

Aragtirma amaglart dogrultusunda belirlenen aragtirma sorular1 asagida

sunulmustur:

1. Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiliksekokulu mezunlariin
cinsiyetleri ile i motivasyonlar1 ve 6rgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

2. Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin yas
gruplar ile is motivasyonlar1 ve orgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmakta midir?



10.

11.

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin 6grenim
diizeyleri ile is motivasyonlar1 ve orgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin
calistiklar1 kurum ile is motivasyonlar1 ve 6rgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin mezun
olduklar1 boliim ile is motivasyonlar1 ve 6rgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiliksekokulu mezunlarinin
statii/gorev tanimlar1 ile is motivasyonlar1 ve orgilit iklimi algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin
calistiklar1 kurumdaki gorev siireleri ile is motivasyonlart ve orgiit iklimi algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin haftalik
calisma saatleri ile is motivasyonlar1 ve orgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin is
yerlerine ulagimlarinin kolayligi ile is motivasyonlar1 ve orgiit iklimi algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin hizmeti
i¢i egitim alma durumlar ile is motivasyonlar1 ve orgiit iklimi algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin orgiit
iklimi algilar1 ige is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmakta midir?



Arastirmanin Simirhliklar:
Bu caligmanin siirliliklart asagida sunulmustur:

1. Arastirma ornekleminin Istanbul ili Sarryer ilgesi ile smirli olmasi ¢alismanin
genellenebilirligini sinirlamaktadir.

2. Arastirma 6rnekleminin sayisi ¢calismanin genellenebilirligini sinirlamaktadir.

3. Calismada 6rneklemin is motivasyonu ve orgiit iklimi kaynaklari ele alinmamagtir.

4. Orneklemin is motivasyonu ve orgiit iklimine verdigi cevaplar arastirmada

kullanilan 6lgekler ile sinirli olmaktadir.



BIRINCI BOLUM

GENEL BIiLGILER

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak motivasyon kavrami genis bir ¢cergeveden ele
aliarak gelisimi, gesitleri, kaynaklar1 ve dnemine deginilmis, devaminda ise orgiit kiiltiirii
ve Orgiit kavrami ele alinmis ve tanimlanmaya g¢alisilmistir. Sonrasinda ise spor hizmet
isletmelerinde motivasyon, spor hizmet isletmelerinde orgiit iklimi, Tirkiye’de spor
bilimleri ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarini (BESYO) egitimi incelenmis ve

siniflandirilmistir.
1.1. Motivasyon Kavram

Literatiirdeki motivasyon tanimlari incelendiginde tanimlarin bireysel ve
organizasyonel olarak ikiye ayrildig1 goriilmektedir, bu ¢alismada, ¢alismanin cergevesi
geregi iki motivasyon tanimi da incelenecek ve irdelenecektir. Genel anlamda motivasyon
caligmalar gerceklestirdigimiz eylemleri neden yaptigimizi veya yapmak istedigimiz bir
seyi baglatmamiza neden olan faktor ve gilidiileyicileri incelemektedir. ‘Davraniglarin
arkasindaki ihtiyaclar, itici giigler, i¢giidiiler ve uyaricilar nelerdir?’ sorularina cevap

aramaktadir.

Ozellikle psikoloji biliminin bir konusu ve odag1 olan motivasyon kelimesinin
etimolojik kokeni incelendiginde kelimenin Latince hareketlendirme, harekete gecirme
anlamina gelen ‘movere’ sozciigiinden tiiredigi ve modern dillere gegtigi goriilmektedir
(Tasdemir, 2013; Unal ve Bursali, 2013). Literatiir incelendiginde motivasyon kavraminin
zaman igerisinde iktisadi idari bilimler, sosyoloji, siyasi bilimler gibi farkli bilim dallari
tarafindan da ele alindig1 goriilmekte ve bu durumun bir¢ok farkli tanima rastlanilmasina
yol actig1 goriilmektedir. Bundan dolay1r motivasyon tanimlarinda bir goriis birligi olmasa

da biitlin tanimlarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

Motivasyon, bir davranisi olusturan, canlandiran ve yonlendiren arzu ya da istek
olarak tanimlanabilmektedir. Bu davranis bireyleri glidiileyen, bir ise, eyleme baslatan ve
bu isi veya eylemi siirdiiren, bireylerin hedeflerine ulagsmalarini saglayan ve ulastiran bir

giic olarak nitelendirilmektedir. Broussard ve Garrison (2004) motivasyonu “bizi bir
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seyler yapmaya ya da yapmamaya iten 6zellik” olarak tanimlamistir. Bagka bir tanimda
ise Staw (1983), motivasyonu davranisi canlandiran ve siirdiiren bir kosul olarak
tanimlamistir. Staw’a gére motivasyon dogrudan hesaplanamaz veya 6ngoriilemez sadece

bireyin davranislarindaki degisikliklerden ve tutumlarindan ¢ikarimlarda bulunulabilir.

Glembiewski (1973) motivasyonun bireylerin belirli bir hedefe ulasmak igin
gosterdigi ¢cabanin ¢oklugu ve isteklilik diizeyini tetikleyen faktor olarak tanimlamistir.
Jones (1955) ise motivasyonu; davranislarin nasil bagladigi, ortaya ¢iktigi, siirdiirildiigi,
yonlendirildigi durduruldugu ve tiim bu siire¢ler devam ederken bireyler ne tiir kisisel
tepkilerin ortaya ¢iktigini inceleyen biligsel bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Mathis ve
Jackson (1982) ise gergeklestirdikleri ampirik ¢aligmalar sonucunda motivasyonu; bir
bireyin kararliligi tizerinde etkili olan ve o bireyin belirli bir hedefe dogru harekete

ge¢mesine neden olan bir duygu veya arzu olarak tanimlamistir.

Bartol ve Martin'e (1998) gore, bir hedefe ulasma amaci giidiilen siireglerde
motivasyon davranist bireyi uyaran veya yonlendiren bir gli¢ olmaktadir. Baska bir
calismada ise, Kreitner ve Kinickinin (2004) onerdigi gibi motivasyon hedef odakli
olmakla ilgilidir ve motivasyonu, uyarilma, yon ve sebat lireten davranis olarak ortaya
¢ikmaktadir. Diger bir taraftan Turner (1995) ise, diizenleme, izleme, dikkat ve
iliskilendirme becerileri gibi 6grenme prosediirlerinin  6neminin motivasyonun
davranigsal degil biligsel stirecleri ile ilgili oldugunu o©ne silirmektedir. Boylece
motivasyonun bireylerde bebeklikten beri biiyiik 6neme sahip olan 6grenme siiregleri ile

iliskili oldugu ve temel bir fonksiyon olarak ortaya ¢iktig1 savunulmaktadir.

Motivasyonun kaynaginin ve ¢ikisinin arastirildigi arastirmalar diirtli iizerinde
durmus ve Seward (1937) diirtiiyli “stirekli halde olan bir dengesizlikten durumundan
kaynaklanan bir eylem” olarak tanimlamistir. Bu Onermeye gore, tiim bireylerin
yasamlarinin siirdiiriilmesi veya psikolojik iyilikleri i¢in belirli kaynak, cevresel veya
digsal faktorlerin gerekli oldugunu savunmaktadir. Dengesizlik durumu ise genellikle
fizyolojik ihtiyaglar olan yeme, icme, dinlenme gibi durumlarin eksikleri ile sekillenmekte
ve bireylerde bu dengesizlik durumlarimin giderilmesi dogrultusunda davranislar

giidiilemekte ve sekillendirmektedir.



Arnold, Robertson ve Cooper (1991) c¢aligmalarinda motivasyonun ii¢ temel
Ozelligini ortaya koymustur bu temel 0Ozellikler: yon, c¢aba ve sebat olarak
isimlendirilmekte ve yon boyutu 'bireyin ne yapmaya calistigini; ¢aba boyutu, bir bireyin
hedefe ulasmak amaciyla ne kadar gii¢lii denedigini, kalicilik boyutu ise bireyin denemeye
ne kadar devam ettigini ifade etmektedir (Armstrong, 2006). Buradan hareketle,
motivasyon siire¢lerinde hedeflerin belirlenmesi, becerilerin gelistirilmesi, iyimser
diisiinceler, iste ve ise tutkulu olma, duygusal diizenleme ve iradenin giiciinii ifade ederek

motivasyonun siirdiiriilebilecegi savunulmaktadir.

Ryan ve Deci (2004) motivasyon tanimlarinda motive olmaktan bahsetmis ve
motive olmanin bireylerin bir seyler yapmaya yonlendirilmesi, harekete gegmesi igin iti
giic veya tetikleyici faktorleri vurgulamistir. Arastirmacilara gore bu iticilere sahip
olmayan bireyler motivasyonsuz olarak siniflandirilmakta tam tersi durumda bu iticilere

sahip bireyler ise motive olarak nitelendirilmektedir.

Mawoli (2011), motivasyon kavramini ii¢ ana boliimde degerlendirmistir, ilk
boliimde motivasyonun her bireyde dogustan gelen bir giidii oldugu ve ortaya ¢ikmasi i¢in
bir uyaranin gerekliligi belirtilmistir. Ikinci béliimde ise motivasyonun kalic1 bir siirec
olmayacagi, motive olmus bir bireyin zaman igerisinde, basar1 veya basarisizlik durumlari
sonucunda ise kaybolacagini belirtmektedir. Bundan dolayr motivasyon bireysel bazda
incelendiginde siirekliliginin saglanmasi i¢in dncelikle etkinlestirilerek ortaya ¢ikartilmasi
ve beslenerek stirekliliginin saglanmasi gerekmektedir. Son boyut olarak da Mawoli,
motivasyonu organizasyonel ortamda incelemis ve isletmelerde calisan performansi,
baglilig1, hedefe odaklilik ve verim gibi konularda motivasyonun olmazsa olmaz bir faktor

oldugunu savunmustur.

Mullins (2005) motivasyon kavraminin dort temel 6zelligini asagidaki sekilde

tanimlamistir:

e Benzersizlik: Her birey benzersiz oldugu i¢in motivasyon bireysel bir fenomen
olmaktadir.
e Niyet: Her birey kendi eylemini se¢gme imkanina sahiptir, bundan dolay1

motivasyon davranisini niyet veya hedef odakli olarak ortaya ¢ikmaktadir



e Cok yonli: Bireylerin bir hedef dogrultusunda nasil aktiflestirildiklerinin ve
motivasyonlarinin ardindaki giiciin ne oldugu konusunda bir gereklilik
bulunmaktadir, bir ihtiya¢ durumundan ortaya ¢ikan bu gereklilik motivasyon
olgusunu ortaya ¢ikartmaktadir.

e Amag: Motivasyon teorilerinin amaci davranigi tahmin etmektir. Yalnizca
davranis veya performansa odaklanmazlar ve motivasyonu olusturan, giidiileyen

amaci ele almaktadirlar.

Ozetle, motivasyon kavrami psikolojik bir kavram olarak ortaya ¢iksa da zaman
igerisinde bir¢ok farkli bilim dalinin konusu olmus ve popiiler bir arastirma konusu haline
gelmistir. Genel g¢ercevede anlam bakimindan incelendiginde; motivasyon, bireyleri
belirli bir amag ve hedef dogrultusunda harekete gegiren, itici gli¢ gérevi goren, giidiileyen
bir olgu olmaktadir. Cikis noktasi olarak incelendiginde bireyin i¢ dengesinde olusan bir
yetersizlik ve dengesizlik sonucunda meydana geldigi ve bu dengesizlik veya yetersizligin
de igsel veya dissal faktdrlerden beslenerek bireyi harekete gegirdigi goriilmektedir. Onem
bakimindan incelendiginde ise motivasyon bireysel bir olgu oldugu kadar organizasyonlar
icinde 6nemli bir basar1 faktorii olmakta ve c¢alisanlarin verimlilikleri iizerinde etkili

oldugu goriilmektedir.
1.2. Motivasyonun Onemi

Literatlirde motivasyon caligmalari incelendiginde motivasyon kavraminin temel
olarak iki ¢at1 altinda ele alindig1 ve bu alanlar motivasyonun kisisel 6nemi ve orgiitsel

onemi lizerinde duruldugunda goriilmektedir.
1.2.1. Motivasyonun Kisisel Onemi

Bireysel ¢er¢evede motivasyonun onemi ve ¢ikis noktasi incelendiginde
giidiilemenin, giidiisel davraniglarin 6nemi goze ¢arpmaktadir. Bu ¢ercevede giidiileme,
bir bireyin belirli bir amaca yonelik harekete geciren giig, itki, duygu anlamina
gelmektedir. Diger bir deyis ile motivasyon bireyi harekete geciren ve bu hareketi devam

ettiren, bireyi iyi hissettirecek olumlu sekilde yonlendiren ¢aba ve davraniglar olarak
nitelendirilmektedir (Eren, 2004).



Tevriiz (1999) tarafindan gergeklestirilen bir tanima gore ise motivasyon bireysel
bazda bir ihtiyag ile ortaya ¢ikan ve bu ihtiyacin giderilmesi ile kaybolan bir siire¢
olmaktadir. Bu ihtiyacin giderilmesi i¢in bireyin mevcut durumunu degistirerek bir
faaliyet, eylem ve ¢aba igerisine girmesi ve bu eylemlerin bireyi tatmin edecek, ihtiyaci
giderecek sekilde sonuglanmasi gerekmektedir. Bu baglamda incelendiginde motivasyon;

ihtiya¢ — davranig — sonug seklinde bir siirecten olusmaktadir.

Motivasyonun bireyin i¢ dengesini bozucu durumlarin giderilmesinin yaninda
akademik basarilarinda ve is hayatinda da Onemli bir basar1 faktori oldugu
vurgulanmaktadir. Motivasyon ortaya c¢ikan eksiklik durumlart veya hedefe yonelik
durumlarda bireylerin ger¢ek potansiyellerinin ortaya ¢ikmasi veya bireysel yetenek ve
kabiliyetlerinin gelismesinde oOnemli bir faktér oldugu arastirmacilar tarafindan
vurgulanmaktadir. Diger bir taraftan ise bir¢ok kurulus ve organizasyonun basarisi
calisanlarinin basarisi ile dogrudan iligkili olmakta ve ¢alisanlarinin basarisinin altinda

yatan en 6nemli faktdrlerden biri de motivasyon olmaktadir (Eren, 2004).

Sonug olarak motivasyon bireysel bazda ele alindiginda dar bir ¢erceve ortaya
cikmaktadir. Bu c¢erceve genellikle bireyin giinlilk hayatindaki ihtiya¢larini gidermesi,
rahatsizliklarint ve varligmi tehdit edici durumlart ortadan kaldirmak amaci ile
gerceklestirdigi eylem, ¢aba ve faaliyetlerinin arkasinda yatan faktorleri gostermektedir.
Diger bir taraftan organizasyonel motivasyon kavrami daha genis bir kapsama sahip

olmakta ve temel bir isletme fonksiyonu olarak varsayilmaktadir.
1.2.2. Motivasyonun Kurumsal Onemi ve Orgiitsel Motivasyon

Yonetim ¢alismalarinda ve organizasyonel arastirmalarda motivasyon kavrami,
organizasyonlar tarafindan istenilen, arzu edilen davraniglar1 baglatma, tetikleme ve
sonrasinda organizasyonel hedef dogrultusunda yoneltme ve yonlendirme ile devam
ettirme stireci olarak ifade edilmektedir. Literatiir incelendiginde motivasyonun 6zellikle
orgiitsel ¢cercevede, bir bireyin veya is géren grubunun veya biitiin organizasyonun belirli
bir hedef etrafinda belirli bir ama yonelik sekilde harekete gecirilmesi, yoneltilmesi ve bu
cabalarin siirdiiriilmesi seklinde agiklanmaktadir. Bu dogrultuda is géren motivasyonu; is
goren diizeyinde kiiltlirel 6zellikler, alinan egitimlere bagli olarak Orgiitsel hedeflerin

gerceklestirilmesi amaciyla i gorenin mevcut durumda oldugundan daha fazla ¢aba
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gosterilmeye giidiillenmesi ve bu siire¢ boyunca is gorenlerin bireysel bazda veya is grubu
bazinda maddi veya manevi sekilde desteklenerek tesvik edilmesi seklinde

tanmimlanmaktadir (Latham ve Pinder, 2005: 486; Brislin vd., 2005).

Steers ve digerleri (2004) tarafindan yapilan 6rgiitsel motivasyon tanimina gore is
gorenlerin birbirleri ile yoneticileri ile ve isletme ile olan karsilikli iletisim ve etkilesimleri
sonucunda ortaya ¢ikan bir siire¢ olarak degerlendirilmekte ve ii¢ ana unsurdan
olusmaktadir. Bu unsurlar; is goreni harekete geg¢irmek, yonlendirmek ve davranisi
siirdiirmek olarak tamimlanmaktadir. Literatlir incelendiginde is goren motivasyonu
aragtirmalarinda birgok farkli varsayim ve teorinin ortaya koyuldugu goriilmektedir.
Bunlardan ilki, motivasyonun anlagilabilmesi i¢in kisisel, isle ilgili ve ¢evresel
Ozelliklerin is goren davranisini nasil etkilediginin sistematik olarak analiz edilmesi
gerektigi ile ilgilidir. Ikincisi, motivasyonun kisisel ve durumsal faktdrlerden etkilenme
sonucu ortaya ¢ikan dinamik bir i¢sel durumu ifade etmesi ve kisisel, sosyal ya da diger
faktorlerdeki degisimle birlikte degisebilmesidir. Ugiinciisii, motivasyonun is goren

davraniglarini etkilemesi ile ilgilidir (Wiley, 1997).

Genel ve siradan anlamda motivasyon terimi belirli bir gérevi veya bir dizi gérevi
yerine getirme hizi ve istegini ifade etmektedir. Bu anlam orgiitsel anlamda
diisiiniildiiglinde, bireyler i¢in is motivasyonu, bir calisanin gorevlerini zamaninda ve
titizlikle tamamlamaya iten bir tesvik veya itici gli¢ olarak tanimlanmaktadir. Bir kavram
olarak is motivasyonunun evrimi ise, Frederick Taylor ve Gilbreths tarafindan
resmilestirilen bilimsel yonetim esaslarinin baslangicina ve Sanayi Devrimi'ne kadar
uzanmaktadir (Fowler, 2014). Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde, bilimsel
yonetimin optimal isgiicli verimliligi yoluyla isletme ¢iktilar1 ve verimliligin artirilmasini
gerektirdigini gostermektedir. Buradaki ana odak, Taylor'in savundugu fikir olan orgiitsel
verimliligi artirmak i¢in igglicli verimliliginin arttirilmasi lizerineydi ve bu durumda
motivasyonun organizasyonel énemi vurgulamaktadir. Taylor tarafindan ortaya koyulan
yonetim anlayis1 Uiretim odakli isletmelerde yaygin bir anlayis durumundayken gelistirilip
yayginlagtirilarak biitlin isletmeler i¢in motivasyonu 6n plana ¢ikaran bir yonetim anlayisi

haline gelmistir.
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Motivasyon literatiirii incelendiginde orglitsel alanda is motivasyonu kavraminin
uzun yillar boyunca bir¢ok arastirmaci tarafindan arastirildigi goriilmektedir. Tanimlar
farkli olsa da hepsi kavram bakimindan ayni temele oturmaktadir. 1960’l1 yillarda
Douglas McGregor X Teorisini yeni bir is motivasyonu perspektifi olarak gelistirmistir
(Ryan, 1982), bu teoriye gore isletme biinyesindeki ¢alisanlar dogalar1 geregi tembel ve
mutsuz olarak varsayilmaktadir ve bir 6diil sistemi aracilifiyla onlar1 motive ederek
tiretken olmalarin1 saglamak organizasyonun gorevi olarak sayilmaktadir. Bu arada Y
Teorisi ile farkli bir goriisii savunan Henry Grant ise ¢alisanlarin genellikle islerinde
iddiali olduklarin1 ve yaptiklari isin takdir edilmesi ile motive edilebileceklerini 6ne
stirmekteydi. Zaman igerisinde motivasyona yonelik yeni teoriler ortaya ¢ikmis ve gelisen
teknoloji ve degisen isletme fonksiyon yapilari ile birlikte 6rgiitsel motivasyon kuramlari
da degisiklige ugramustir. 1960’1 yillarda ise Y Teorisi, Vroom'un (1964) onciiliigiinde,
motivasyonun calisanlarin beklentisi tarafindan yonlendirildigi bir beklenti-degerlik

modeline doniismiistiir.

Gilinlimiiziin organizasyonel yapilar1 incelendiginde in gorenlerde ise ve ¢aligilan
organizasyona yonelik aidiyet bilincinin olusturulmas:t organizasyonlarin 6nemli
hedeflerinden biri olmaktadir. Organizasyonel basar: faktorleri ele alindiginda; kurumsal
yap1, organizasyonel hedefler dogrultusunda etkili ve verimli bir sekilde calisan yetkin
isglicii temel anlamda basarinin ana faktorlerini olusturmaktadir. Bu dogrultuda ele
alindiginda yetkin ve verimli bir sekilde ¢alisan is giiciiniin organizasyonda tutulmasi ¢ok
bliyiik 6nem arz etmektedir ve bu amacin gerceklestirilmesinde motivasyonun ¢ok 6nemli
bir faktér oldugu bir¢ok arastirmaci tarafindan giiclii bir sekilde savunulmaktadir

(Saijanen, 2017).

Orgiitsel motivasyon kavrami incelendiginde motivasyonun temel motivasyon
tanimlar ile giiglii bir sekilde iliskili oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda is gorenler
kendi faydalarin1 gbzeten bireyler olarak diisliniildiigiinde her bir is gorenin ihtiyaglar
farkli ve kisiye 6zel olmaktadir. Bu durum yoéneticiler veya isverenler agisindan ele
alindiginda ise yoneticiler organizasyonel hedef ve amaglar1 6n planda tutmakta fakat
bunun yaninda is gorenlerin maddi ve manevi anlamda da ihtiyaglarini karsilamali, is

ortamindaki dengesizlik veya diizensizlik yaratan unsurlar1 ortadan kaldirmali ve is
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ortaminin diizenini saglamalidir. Bu sayede orgiitsel motivasyon kosullar1 saglanacak ve

is gorenlerin performansi ve verimi arttirilacaktir (Ay, 2007).

Organizasyonlar iiriin veya hizmet sunup kar amaci giiderken bu faaliyetleri
blinyelerindeki yetkin, bilgi sahibi ve donanimli personel araciligi ile gergeklestirirler.
Cikt1 olarak mal veya hizmet olan bu iiretim siirecinde ¢iktinin kalitesi nicelik ve nitelik
bakimindan motivasyon ile giiglii bir sekilde iliskide olmakta ve bundan dolay1
motivasyonun 6nemi yadsinamayacak diizeydedir (Uygur, 2009). Motive olan bireylerin
¢ok oldugu bir organizasyonda bireyler arasinda saglikli iletisim ve etkilesim, saglikli
rekabet ortami, girisim ortami olasi bir sekilde goriilecek bir durum olmakta burum
organizasyonlarin mal ve hizmet ¢iktilarin1 olumlu bir sekilde desteklemektedir. Yerlesik
bir insan kaynaklar1 planina sahip, tiim bu ortak amaglara uygun politika ve hedefler ile
orgiitiin ileriye tasinacagi kolaylikla ongoriilebilir (Findik¢1, 1999). Biiyiikk ve kiigiik
Olgekli hizmet ya da mal iiretimi yapan organizasyonlarin, amaglarini gergeklestirmek
adina caligsanlarinin moral ve motivasyonunu yiiksek tutarak tiretim hedeflerine istenen

6lciide ulasmalar miimkiindiir (Giimiis ve Sezgin, 2012).

Orgiitsel motivasyonun tarihsel gelisimi incelendiginde, zaman igerisinde
motivasyonun da kapsam olarak degistigi ve gelistigi goriilmektedir. Calisma ortaminda
1§ gorenlerin calistiklar1 ortamda girdigi kisiler arasi iligkiler, ¢alisma ortami, is yapis
stireclerindeki biitiin pozitif duygusal telkinler, bireylerin 6z benligini, 6z saygisini
yiikseltecek etkilesimler, maddi ve manevi olanaklarin hepsi ig gorenlerin motivasyonunu
etkilemektedir. Orgiitsel bazda degerlendirildiginde yoneticiler 6n plana ¢ikmakta ve
isletmelerde motivasyonun yonetilmesi, yonlendirilmesi yoneticilerin bir sorumlulugu
haline gelmektedir. Ornek olarak farkli organizasyonel kosul veya durumlarda galisan is
gorenleri desteklemek, daha iyi calismaya yonlendirmek veya giidiilemek yoneticilerin isi

olmakta ve bu yolla yapilan islerin daha ¢ok ¢iktiyla ve daha verimli bir halde yapilmasi

yoneticilerin sorumlulugu haline gelmektedir (Korpe, 1996).

Kiiresel is ortami siddetli rekabetin goriildiigi bir pazar ve is ortamina sahip
oldugundan dolay: isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanlarda oldugu gibi calisanlar
bakimindan da birgok zorluk ile kars1 karsiya gelmektedirler, bu zorluklardan biri ¢alisan

bagliligi olmakta ve organizasyonlar calisan bagliligini saglamakta zorlanmakta ve
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calisanlar1 organizasyonda tutmakta zorlanmaktadirlar. Organizasyonlar agisindan bu gibi
durumlarin tistesinden gelmek i¢in bagvurulan yollardan biri de motivasyon olmaktadir ve
organizasyonlarda motivasyonun yonetilmesi yoneticilerin sorumlulugunda olmaktadir.
Bundan dolay1 is gorenler ile yoneticiler arasinda saglikli ve ¢ift tarafli bir iletisim

olmalidir (Manzoor, 2012).

Motivasyon kavrami biinyesinde barindirdigi glidiileme, 06diil ve ceza
mekanizmalarindan dolay1 is gdrenler iizerinde biiyiik etkiye sahip olmaktadir. Odiil
mekanizmasi is gorenleri giidiileyici, harekete gecirici olumlu bir faktér olmakta ve is
gorenler arasindaki rekabeti arttirarak dolayli yoldan ¢ikt1 ve verim artig1 saglamaktadir.
Ceza mekanizmasi ise 0diil karsiti olarak ve ddiile nazaran motivasyonu sonlandiran, yok
eden fakat isletme agisindan istenmeyen davranisin ortadan kaldirilmasini saglayan bir

yontemdir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004).

Arastirmacilar tarafindan ortaya koyulan farkli ig motivasyonu a¢iklamalarinda ise
itibarin 6nemi vurgulanmaktadir (Gagne ve Deci, 2005). Bu dogrultuda ise su hususlara
atifta bulunulmaktadir; bireyler gerceklestirdikleri eylemlerde ve gosterdikleri ¢abalarda
bir tiir otorite olusturma veya otoriteye sahip olmak istedigi bilinmektedir. Bu dogrultuda
itibar yaratmak, 6zellikle kariyer ¢izgisini ilerletmek isteyen bir¢cok calisan i¢in 6nemli bir
istek olarak varsayilmaktadir. Boyle bir durumda, bir is goren, is ortaminda aldig
tavsiyeler ile performansini arttirabilir ve bu sekilde kariyerinde yiikselerek is ortamindaki

otoritesini yiikseltebilir.

Sonug olarak, is motivasyonunun genel tanimi organizasyondaki performansi
iyilestirme diirtiisiiniin gelistirilmesine isaret etmektedir (Ryan ve Deci, 2017). Is gorenler
kariyer ve kisisel gelisim anlaminda ¢esitli kilometre tasi hedefleri belirlediklerinde,
istenilen sonucu elde etmelerini saglamak amaciyla is girdilerinin kalitesini artirmak i¢in
yiiksek oranda yonlendirileceklerdir. Ayni sekilde, isverenler veya yoneticiler de is
gorenlere yonelik bir 6diil-ceza sistemi aracilifiyla siki calismayi tegvik edebilir. Buradan
hareketle, orgiitsel anlamda motivasyon, is goren performansini arttirma hususunda agik
bir hedefi olan bireylerin emek, beceri, yetenek ve yetkinliklerin yonlendirilmesi ve dogru
bir sekilde kullanilmasini saglayan itici giic olarak tanimlanmaktadir (Doshi ve

McGregor, 2015).
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Ozetle orgiitsel cerceveden ilgilendiginde motivasyon organizasyonel agidan
bir¢ok farkli kavram ile iligkili olmakta ve bu kavramlar; is tatmini, ig gérenlerin moral
diizeyi, is goren performansi ve performans degerlendirme mekanizmalar1 ve verimlilik

olmaktadir.

Bir kavram olarak orgiitsel motivasyon is gorenlerin calistigt organizasyonun
hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda gosterdigi faaliyetlerde yiiksek kaliteye ve verime
ulagmak i¢in ig gorenleri harekete geciren ve yonlendiren unsur olarak tanimlanmaktadir
(Saka ve Salman, 2014). Motive olan is gorenlerin tstlendikleri organizasyonel
sorumluluklardan tatmin olmasi organizasyon tarafindan pazara sunulan {iriin veya
hizmetin kalitesini ve niteligini dogrudan etkilemekte ve organizasyonel verimi

arttirmaktadir (Kogyigit, 2016).

Motivasyon ile iligkili diger bir kavram ise moral diizeyidir. Genel anlamda
bireylere ¢aligmay1 sevdirmenin en etkili yontemi bireyleri siirekli bir sekilde motive
etmekten gegmektedir. Bir organizasyondaki her bir is goren farkli bir sekilde motive
olmaktadir. Bu agidan ele alininca calisan motivasyonu, bir organizasyonda gorev alan is
gorenin igini icra ederken gdsterdigi enerji, baglilik, tiretkenlik ve performansin biligsel
yansimast olarak ifade edilmektedir. Organizasyon agisindan ise organizasyonel
faaliyetler devam ederken is gorenler ile olan iliskilerin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi
gerekmekte ve bu iligkilerin yiiriitiilirken yonetici veya is verenin is gorenleri dogru ve
etkili bir sekilde motive etmesi gerekmektedir (Shahzadi, 1., J. A., Pirzada, S. S., Nasreen,
S., & Khanam, F. (2014). Bu agidan degerlendirildiginde motivasyon is gorenlerin
moralleri ile dogrudan iligkili olmakta ve morali yiiksek olan c¢alisanlar organizasyonun
hedefleri etrafinda daha kolay bir sekilde toplanacak ve daha motive olma egiliminde

olacaklardir (Findikg1, 1999).

Bir diger iliski ise motivasyon ile performans arasinda olmaktadir. Literatiir
incelendiginde motivasyon ile performans arasindaki iliski konusunda goriis birligi
bulundugu ve bu iliskinin dogru orantili olarak birindeki artisin digerinde de artisa yok
actig1 veya tam tersi sekilde birindeki azalisin digerinde de azalis olarak ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Bundan dolay1 rekabet avantajlarini siirdiirmek isteyen, pazarini korumak

ve genisletmek isteyen organizasyonlar ¢alisan aidiyetini saglayarak siirekli performans
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iyilestirme yoluna giderek organizasyonel basariy1 olusturmayi amaglamaktadir (Castro

vd., 2016).

Motivasyonun diger bir iliskili oldugu kavram ise verimliliktir. Organizasyonel
anlamda is giliciinlin en etkili sekilde kullanilabilmesi verimlilik olarak agiklanmaktadir
ve genel anlamda verimliligin arttirllmasi ise teknolojik ara¢ ve geregler gibi digsal
faktorlerle oldugu kadar motivasyon gibi icsel faktorlere de bagli olmaktadir. Isletme
kaynaklarinin en iyi sekilde kullanilmasini saglayacak unsur yine is gérendir ve bu durum
verimliligin organizasyonel Onemini vurgulamaktadir (Shahzadi vd., 2014). Genel
anlamda literatiirde verimlilik, isletmelerin bir iiriin iretmek amaciyla kullandigi girdi
olarak tanimlamaktadir ve girdi miktarinin ¢ikt1 miktarina oranla az olmasi ve bu azligin
olgiitii verimlilik olarak ifade edilmektedir (Can, H., Azizoglu, O. A., & Aydin, E. M.
(2011). Kogyigit (2016) tarafindan gergeklestirilen baska bir tanima gore ise verimlilik;
bir hizmet veya lirlin arz1i mekanizmasinda maddi ve manevi kaynaklarin en az diizeyde
kullanilarak en fazla diizeyde ¢ikt1 olusturulmasi verimlilik olarak ifade edilmektedir ve
bdylece organizasyonlarin igsel faktorler ile bu durumu saglamasi motivasyonun 6nemini

vurgulamaktadir (Kogyigit, 2016).

Sonu¢ olarak motivasyon Orgiitsel anlamda ele alindiginda bir isletme
fonksiyonuna doniismekte ve isletmelerde basariya giden yolda onemli bir etken
olmaktadir. Motivasyon bireysel anlamda ele alindiginda g¢alisanlarin verimliliklerini,
morallerini ve performanslarini etkilemekte bu faktdrlerden dogrudan isletmenin arz ettigi

iiriin veya hizmetin kalitesine, niteligine ve niceligine etki etmektedir.
1.3. Motivasyon Teorileri

Dogasi geregi biligsel, karmasik bir siire¢ olan ve bireyler i¢in bir itici gii¢ oldugu
diistiniilen ve kabul edilen motivasyonun kaynagi ve nedenleri incelendiginde {izerinde
goriis birligine varilan bir konu bulunmamakta ve motivasyonun kisiden kisiye degisen
ve cevresel faktorlerden siddetli bir sekilde etkilenen bir olgu oldugundan dolay1 bir¢cok
farkli teori ve calisma ortaya koyulmustur. Bu durumun bir diger nedeni ise insan
davraniglarin1 inceleyen birden ¢ok faktor bulunmaktadir ve faktorler bireylerin
motivasyonunu da farkli farkli etkileyebilmektedir. Bu c¢ercevede ortaya koyulan

motivasyon teorileri isletmelerde is gorenlerin etkili ve istekli bir sekilde ¢alistirilmasini
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tesvik etme, saglama ve en dogru ve etkili sekilde motive edilmesini saglamaktadir. Bu
sayede verimliligi, morali ve performansi artan ig gorenler daha iyi, daha kaliteli ve miktar
olarak daha cok cikt1 iiretebilirler. (Venugopalan, 2007). Literatiirdeki motivasyon
teorileri incelendiginde bu teorilerin kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak tizere iki
ana baslik altinda incelendigi goriilmektedir. Bu basliklar birbirine karsit yaklagimlar
olmakta kapsam teorileri i¢sel faktorleri incelerken, siireg teorileri ise digsal faktorleri ele

almaktadir (Onen ve Kanayran, 2015).
1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri motivasyon mekanizmalarinin igsel etkilerini ve faktorlerini ele
alan teorilerdir. Is ortamindaki uygulamalari incelendiginde kapsam teorileri; calisanlarin
is ortamindaki motivasyonlarini etkileyen, durum ve etkenleri kesfetmeyi amacglamakta
ve bireylerin itici gli¢lerini ortaya c¢ikartmayr amaglamaktadir (Ergiil, 2005). Kapsam
teorileri, igsel faktdrlere dayandiklari icin bireysel bazda ortaya cikan ihtiyaglarin,

hedeflerin ve amagclarin kesfedilmesi ile alakalidir (Venugopalan, 2007).

Kapsam teorileri, is yerinde spontane olarak ortaya c¢ikan davranislari veya
giidiileyicileri tahmin edemiyor olsa da is gorenlerin is ortamlarinda nelerden etkilendigi
ve neleri giidiileyici olarak kabul ettiginin belirlenmesi noktasinda etkili olmaktadir
(Yiksel, 1997). Ek olarak bireylerin belirli davranis sekillerine yonelten ve onlarin
ihtiyaclarma deger veren bu teoriler, i gorenlerin gereksinimleri ile ilgili farkindalik
olusturur ve yoneticilerin is tatmini konusunda ¢alisanlara saglayacaklar1 noktalari

belirlemede islerini kolaylastirirlar (Barutgugil, 2004).
1.3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

1943 yilinda klinik psikolog Abraham Maslow gerceklestirdigi ampirik
calismalarda insan davranislarini neyin motive ettigini anlamaya ¢alismistir (Gagné ve
Deci, 2005) ve davranisi anlamak i¢in Maslow, ¢calismasini dogustan gelen insan merakini
kapsayacak sekilde genigletmistir. Calismanin temel amaci davraniglar ve merak arasinda
bir iliski kurmay1 amaglamis ve insan ihtiyaglar1 iizerine sdylemini “Insan Motivasyonu
Kuram1” baslikli bir ¢aligmada derlemistir. Maslow, ihtiyaglart en diisiikten en yiiksek
gereksinimlere hiyerarsik bir sekilde diizenledigi bir siniflandirma sistemi yaratmis ve bu

mekanizmada ylikselen diizen, insanlarin ¢esitli ihtiyaglara verdikleri onceligi temsil
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etmekte ve bir ihtiyag yerine getirildiginde ihtiya¢ diizeninde bir sonraki basamaga
gegilmektedir. (Ryan ve Deci, 2017).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi en iyi bilinen motivasyon teorilerinden
biridir. Teorinin temel dayanagi, Maslow’un olusturdugu ihtiyag¢larin bir piramidi veya
hiyerarsisi etrafinda donmektedir ve daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglar karsilanmadan
once piramidin altindaki ihtiyaglar karsilanmalidir (Lewis, J. A., Lewis, M. D., Packard,
T., & Souflee, F., 2001). Yoneticiler tarafindan ele alindiginda bu teoriyi her galisan igin
ihtiyac diizeyini belirleyerek ve insanlarin bu diizeyde var olan faktorler tarafindan motive
edilecegini anlayarak uygulayabilirler ve bu siireg is gorenlerin fizyolojik ihtiyaglar1, daha
sonra giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar, ego ihtiyaclari ve son olarak kendini

gerceklestirme ile baglar (Weinbach, 1998).

Isletmeler agisindan ise, yoneticiler veya isverenler calisanlarinin temel
gereksinim ve ihtiyaglarin1 anlamali ve bunlarin yarattigi eksiklik, yetersizlik ve
dengesizlik durumlarmi ortadan kaldiracak Orgiitsel araglart ve motivasyon
mekanizmalarin yerine getirmelidirler (Can, 1995). Maslow’un ihtiyaglar piramidinde en
alt seviyede yer alan fizyolojik ihtiyac¢larin giderilmesinden sonra giivenlik ihtiyaci, sosyal
aidiyet ihtiyaci, sayginlik ve kendini gergeklestirme basamaklari sirasiyla ilerleyen bir
sekilde ¢alismakta ve her bir basamak arasinda motivasyon itici gii¢ olmaktadir (Livvargin

ve Kurt, 2012).

Ihtiyaglar hiyerarsisi ele alindiginda ise ilk basamakta yer alan fizyolojik ihtiyaglar
bireylerin yasamlarint devam ettirebilmek icin yeme, i¢gme, uyku, barinma olmaktadir.
Ikinci basamakta yer alan giivenlik ihtiyacinda ise bireylerin korunma ve kendini giivende
hissetme ihtiyac1 yer almaktadir, bu basamaga erisildikten sonra ii¢lincii basamak olan
sosyallesme ve aidiyet basamagi gelmektedir, bu basamakta bir gruba bagli olmak, ait
olmak ve kabul gérme ihtiyaci yer almaktadir. Dordiincii basamakta ise sayg1 gérme, saygi
kazanma gereksinimi bulunmaktadir ve son olarak da besinci basamakta bireylerin
motivasyon ile giidiilendigi onlar1 en iist smira tasiyacak ve yapmak istedikleri,
gerceklestirmek istedikleri ve olmak istedikleri olguya tagiyacak basamaktir (Livvargin ve

Kurt, 2012).
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1.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan 1950’li yillarda temeli atilan Cift Faktor Teorisi kendinden
once gelen Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinde agiklanamayan is tatmini gibi
olgulara odaklanmis ve bu konularda etkili olan faktorlere cevap aramaya caligmistir.
Ozetle, Herzberg bireylerin is hayatlarinda kendilerini tatmin eden olgular ile
memnuniyetsizlik yaratan olgularin iki farkli grup altinda toplandigini, birbirlerinden
farkl1 oldugu ve bundan dolayi birbirlerinin tam tersi olarak nitelendirilemeyecegini ifade

etmistir ve buna yonelik ¢ift faktor teorisini olusturmustur (Haque v.d., 2014).

Bu teori, Pennsylvania’da 200'den fazla muhasebeci ve miihendis {izerinde
gercgeklestirilen bir ¢alismanin sonucunda ortaya ¢ikmistir ve ¢alisma, memnuniyet ve
memnuniyetsizligin ¢ok karmasik bir yapiya sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Aragtirmacilar, memnuniyetin tersinin, daha once kabul edildigi gibi memnuniyetsizlik
olmadigi sonucuna ulagmis ve bir is yerindeki olumsuz 6zelliklerin kaldirilmasi, mevcut
ortam1 tatmin edici hale getirmez yani, memnuniyet saglamaz. Bir memnuniyetsizlik
durumu (hijyen faktorler) sirket politikalari, yonetim, denetim, kisiler arasi iligkiler,
calisma kosullari, programdan kaynaklanabilir. Bu faktorler yetersiz oldugunda, ¢alisanlar
memnuniyetsiz olma egilimindeyken, mevcudiyetleri yeterli oldugunda calisanlar sadece

memnuniyetsizdir.

Is ortamindaki basar1 durumlarinda ise memnuniyet (motivasyon) unsurlar1 éne
cikmaktadir ve takdir, sorumluluk, siireclere katilim gibi olgular motivasyon faktorleri
olmaktadir. Genel bir cergeveden ele alindiginda bu faktorlerin varligi motivasyon
durumuna yol agarken bu faktorlerin yoklugu ise memnuniyetsizlige neden olmamaktadir,
bu gibi durumlarda calisanlar sadece tatmin olurlar. Bundan dolay1 isin dis dogasindan
kaynaklanan faktorler daha diisiik seviyenin ihtiyaclarini karsilamaya hizmet ederken, isin
i¢ dogasindan kaynaklanan motivasyon faktorleri daha yiiksek seviyelerin ihtiyaglarim
karsilamaktadir. Sonug¢ olarak, bireylerin ger¢ekten motive olmalar1 icin, taninma,
sorumluluk, becerilerinin ve yeteneklerinin siirekli gelisimi gibi ihtiyaglar1 karsilayan

zorlu bir ige sahip olmalar1 gerekmektedir (Wexley ve Yukl, 2008).

19



1.3.1.3. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinden yola c¢ikan Alderfer (1972),
Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisini model zamanlara uyarlayarak gelistirmistir ve bu teorideki
bes temel ihtiyaci daha genel ve kapsayici olan {i¢ seviyeye indirgemistir. Bu seviyeler
Varolus, iliski ve Gelisme olarak nitelendirilmistir (Can, 1995). Varolus seviyesi,
bireylerin psikolojik ve fizyolojik anlamdaki giivenlik ihtiyaglarini nitelendirmektedir.
Iliski ihtiyaclari ise bireylerin sosyal yasantilarinda baska bireyler ile aralarindaki iliski,
sosyallesme ve gelisme ihtiyacini nitelemektedir. Son olarak da Gelisme seviyesi ise,
bireylerin 6z saygilari ve 0z benlikleri dogrultusunda ortaya ¢ikan ihtiyaglarin
kargilanmasi ve bu sayede bireylerin kendi potansiyellerini gelistirme ve en yiiksek

diizeye c¢ikartmalarini ifade etmektedir (Pynes, 2013).

Alderferin ERG teorisine gore bu li¢ seviyede ortaya ¢ikan ihtiyaclar Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde oldugu gibi birbirlerine siki sikiya veya sirali sekilde
bagli olmamakta, ihtiyaglar yukar1 veya asagi esnek bir sekilde hareket edebilmekte ve
bireylerin ihtiyag, yetenek ve kabiliyetlerine goére siralama bakimindan degiskenlik
gosterebilmektedir. Diger teorilere oranla daha esnek olan bu teori giiniimiiz c¢ok
degiskenli ve yiiksek rekabet ortaminda yoneticilere daha saglikli bir sekilde yol
gostermekte ve motivasyon konusunda daha reaktif olmalarina imkéan saglamaktadir
(Barutgugil, 2004). Alderfer’in ERG teorisi ile esinlendigi Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi arasindaki en temek fark ERG teorisinin ihtiyaglar bakimindan esnek olmasi
ve bireyin ayn1 zamanda hem asag1 seviyede hem de yukaridaki seviyedeki bir istek i¢in

ithtiyag gelistirebilir.
1.3.1.4. McClelland’ 1n Basan Giidiisii Teorisi

Basar1 Giidiisii Teorisi McClelland tarafindan gelistirilen ve bireylerin temel
ithtiyaclarmin {i¢ ana grup altinda toplandig1 bir kapsam teorisidir. Bu ihtiya¢ gruplari;
gucliiliik, baglhilik ve basari ihtiyaglar1 olarak nitelendirilmistir. McClelland teorisini
gelistirirken; ihtiyaglarin sosyo-psikolojik olarak toplum tarafindan Oneme sahip
olduguna atifta bulunmus ve toplum, birey, ulus ve giinliik hayatta 6nemli olan ihtiyaglar
On plana ¢ikartmistir. McClelland’ a gore, kisinin kendi alaninda miikemmeli arama ve en

1yisi olma tutkusunun altinda basari ihtiyact bulunmaktadir (Eren, 2012).
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Teorinin organizasyonel agidan oOnemi incelendiginde ise; yoneticiler, is
gorenlerin ihtiyaglarini saptayarak onlari motive amaglh yetkinlikleri dogrultusunda segme
ve yerlestirme mekanizmasi olusturabilir ve mekanizma ile basarisi gidiisii yiiksek,
motive olmaya yatkin is gorenler kendilerine uygun, yeteneklerine uygun is alanina
yonlenebilirler. Bunun sonucunda organizasyonlar ¢alisanlarini daha kolay ve etkili bir

bi¢imde motive imkanina sahip olabilecektir (Kogel, 1999).

Ek olarak, bireylerin basar1 ihtiyaci kisisel, akademik ve profesyonel hayatlarinda
hedefledikleri bir nokta olmakta ve bu amacin gercgeklestirilmesidir. Ancak bireylerin bu
hedef dogrultusunda gosterdigi c¢aba, kendini gelistirmeye harcadigi zaman ve emek,
karsilastiklar1 zorluklara karsi gosterdikleri basariya ulasmak kadar 6nem tasimakta ve
birey biitiin bu siiregleri motivasyon ile yoneterek zorluklarin {istesinden gelmekte ve
hedefe ulagmaktadir. Bundan dolay1 organizasyonel yapilarda yoneticiler ve igverenler is
gorenlere kapasiteleri ve yetkinlikleri dogrultusunda ulasilabilir hedefler vermeli ve is
gorenleri dogru bir sekilde motive etmelilerdir. Bu mekanizmay1 saglikli bir sekilde
Kurabilen organizasyonlar ¢alisan bagliligi, verimlilik, performans gibi konularda bu
mekanizmayr kuramayan organizasyonlara gore daha avantajli bir konuma gelirler

(Simsek ve Eroglu, 2013).
1.3.1.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor tarafindan 1960 yilinda ortaya koyulan bu teoride organizasyonlarin
calisanlarin1 motive etme siireglerinde iki farkli teoriden yararlanilmistir ve insan

dogasindan esinlenmistir (Braham, 1989).

X Teorisine gore insanlar su sekillerde nitelendirilmistir; bireyler dogalar1 geregi
caligmay1 sevmeyen tembel varliklardir. Bireylerin ¢ogu sorumluluk almaktan kaginir ve
sorumluluk almaktan ziyade baska bireylerin sorumluluk almasi ile yonetilmeyi tercih
ederler. Cogu birey organizasyonel yapilarda siireglerin igleyisinden dolay1 ortaya ¢ikan
sorunlart ¢6zmek icin gerekli yetenek setine ve yetkinlige sahip degildir. Bireylerde
motivasyon duygusunun ortaya ¢ikmasi i¢in tetikleyici unsur sadece psikolojik, icsel ve
giivenlik ihtiyaglar unsurlardan kaynaklanmaktadir. Son olarak da cogu birey
organizasyonel hayatta siirekli kontrol altinda tutulmali, orgiitsel faaliyetler igerisinde

stirekli zorlanarak gelismeleri saglanmalidir (Venugoplan, 2007).
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Y Teorisine gore ise bireyler su sekilde nitelendirilmistir; Bireyler i¢in ¢alismak,
icten gelen, normal olan bir yasam fonksiyonudur ve bireyler belirledikleri hedeflere ve
amaclara ulasmak i¢in igsel bir faktor olan irade giiciini et etkili sekilde
kullanmaktadirlar. Organizasyonel yapi igerisinde ortaya ¢ikan problemlerin ¢6ziimii
konusunda calisanlar gerekli ve yeterli yetilere sahiptir ve bu durum organizasyon
icerisinde giiclii bir sekilde yayilmistir. Motivasyon duygusunun ortaya ¢ikisi ise kendini

gergeklestirme, saygl gorme ve sosyal ihtiyaglar ¢cercevesinde ortaya ¢ikmaktadir.

Son olarak da bireyler ¢alisma hayatlarinda kendi hallerine birakilabilir, zorlanmadan

kendi geligimlerini saglayabilirler (Venugoplan, 2007).

Bu cergcevede X Teorisi, bireylerin bagka bireylere veya yapilara bagiml
oldugunu, yonlendirilmeyi sectiklerini ve sorumluluk almaktan kagindiklarini 6ne
stirmektedir. Bunun organizasyonel hayattaki yansimalar ise, yoneticilerin is gorenleri
motive etmek i¢in zorlayici eylemlerde bulunmasi, kontrol etmesi, yonlendirmesi ve ceza
mekanizmalarini kullanmasi ile goriilmektedir. Y Teorisine gore bireyler otonomi
sahibi, kendilerini bagarili bir sekilde kontrol edebilen ve siirekli gelisimleri ve
motivasyonlarinin  kaynaginin kendilerini oldugunu savunmaktadir. Bu teorinin
organizasyonel hayattaki yansimasinda ise yoneticilerin rolii is gérenleri uygun bir sekilde
motive etmek, daha 1yi imkanlar sunmak ve 6diil mekanizmalarini 6n plana ¢ikartmaktadir

(Venugoplan, 2007).
1.3.2. Siirec¢ Teorileri

Kapsam teorilerinin aksine siire¢ teorileri bireylerde ve organizasyonlarda
motivasyonu ortaya ¢ikan faktorlerin digsal faktorlerden kaynaklandigini ve bu faktorler
arasindaki bagi kesfetmeyi amaclamaktadir. Bu teoriler motivasyonun nasil ortaya

ciktigini, nasil siirdligii ve yonlendigini inceleyerek motivasyon siireglerini ele almaktadir.

Siireg teorilerinin odak noktasi, motivasyon mekanizmasinin neden ve nasil ortaya
ciktig1 ve hedefe ulasmadaki roliidiir. Teorilerin ¢ikis noktasindaki soru “bir eylemi
gergeklestiren bireyin o eylemi tekrar goOsterip gostermemesinde hangi unsurlar rol
oynamaktadir”  seklindedir. Ozetle siire¢ teorileri motivasyonun cikisindan
sonlanmasindan gegen ana kadarki siireci inceleme ve anlamlandirmaya ¢alismaktadir

(Gilimiis ve Sezgin, 2012).
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1.3.2.1. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Tolman ve Levin tarafindan temeli atilan bu teori esas olarak Victor Vroom
tarafindan gelistirilmis ve bu teoriye gore is ortaminda calisanlarin motivasyonu
arttirmanin en 6nemli yolunun 6diillendirme mekanizmasindan gectigi ifade edilmektedir.
Teoriye gore ¢alisanlara vaat edilen iirlin ne derece dnemli ve degerli olursa ¢alisan o

derece motive olmakta ve o derece yiiksek performans gostermektedir (Yiiksel, 2007).

Teori biinyesinde {i¢ ana kavrami icermektedir bu kavramlar; aragsallik, ¢ekicilik
ve beklentiler olmaktadir. Aragsallik, ¢ekicilik ve beklenti olgular1 ile is gorenler is
hayatlarinda basarili olmaya calisarak kendilerini gosterme, ddiillendirilme ve yiikselme
beklentilerine girerek performanslarini arttirmaktadirlar (Yiiksel, 2007). Bu teoriye gore
yoneticiler veya isveren tarafindan calisanlara 06diil se¢cme imkani sunuldugunda
ulagilabilirlikten ziyade kendileri i¢cin en degerli olani se¢me egilimde olduklari

goriilmektedir (Kermally, 2004).

Ozetle, beklentiler teorisi ¢alisanlarin i¢sel degerlendirme mekanizmalarinda
beklentileri dogrultusunda se¢imler yaptiklarini ve eger 6diil ne kadar degerli ise o kadar
performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Fakat teorinin uygulanmasi ise
organizasyonel hayatta bir¢ok farkli degiskenin devreye girmesinden dolay1 zor olmakta
ancak diger bir taraftan da odiil mekanizmasina dayandigi i¢in basit bir sekilde

uygulanabilmektedir (Birkan, 2009).
1.3.2.2. Lawler — Porter Modeli

Porter ve Lawler gelistirdikleri motivasyon modelinde Vromm’un Beklentiler
Teorisinden yola ¢ikmis ve bu teoriyi gelistirmislerdir. Modelin ¢ikis noktas1 Beklentiler
Teorisi ile giliglii bir sekilde ortiismekle birlikte motivasyonun kaynaginin ve
motivasyonun siddetinin bireyden bireye degistigi ve bu farkliligin bireylerin mesleki
bilgisi ve yetkinligi ve donamini ile orantili bir sekilde ilerledigini savunmaktadir
(Ramlall, 2004). Teorinin diger bir unsuruna gore aktif olarak ¢alisan bireyler yaptiklari
islerde yetenek ve bilgi bakimindan zayif iseler ortaya koyduklar1 ¢aba performans olarak
olusmayacak tam tersi durumda bireyler yetkin ve bilgili iseler verimli bir sekilde ¢alisip

harcadiklar1 ¢abay1 performansa déniistiirebileceklerdir (Kogel, 1999). Ornek olarak, bir
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programlama dilini bilmeyen biri ne kadar istese de onu kullanamayacaktir sadece bosa

zaman harcamis olacaktir.

Teorinin diger bir degerlendirme acis1 ise bireylerin kendilerine uygun gordiigii
roller olmaktadir. Bireylerde motivasyonun ortaya ¢ikmasi, siirdiiriilmesi ve sonuca
ulasarak performansa veya hedeflere doniismesi bireylerin bunu gergeklestirebilmesi i¢in
uygun rol ve pozisyonda olabilmesine baglidir. Kendine uygun olmayan bir alanda ¢alisan
veya faaliyet gosteren bireyler bosa c¢aba harcamis olacak ve motivasyonlarini
gergeklestiremeyeceklerdir veya motivasyon diirtiisii hi¢ olusmayacaktir (Glimiis ve

Sezgin, 2012).
1.3.2.3. Adams’ 1n Esitlik Teorisi

Amerikal1 bir davranis psikologu John Adams, 1960'larda motivasyonun etkilerini
incelemeye baslamis ve ¢alismasinin odak noktasi iliskisel ortaklar arasinda kaynaklarin
dagitilmas1 olmustur. Ozellikle, ¢alisanlarin motivasyonunu neyin tetikledigini ortaya
¢ikarmaya galisan Adams, 1963’te, kaynaklarin bir grubun iiyeleri arasinda adil ve esit
olarak dagitildigini belirlemek i¢in Esitlik Teorisini ortaya koymustur (Ryan ve Deci,
2000).

Adam’in Esitlik Teorisi iki temel ilkeye dayanmaktadir: denge ve esitlik. Teoriye
gore bir ¢alisanin organizasyonel siireglere kattig1 girdi ile aldig1 6diil arasinda bir denge
olmasi gerekmektedir. Benzer sekilde organizasyondaki tiim ¢alisanlar igin bu siireglerde
adalet ortami1 saglanmalidir. Bu teorideki cevabi aranan temel soru “Odiil, ¢alisanlarin
islerine gosterdikleri ¢abay1 dikkate alarak dagitiliyor mu?” Bunu belirlemek i¢in Adam,
odiillendirme maliyetinin bir oran1 olan 6z sermaye Ol¢iisiinii literatiire kazandirmis ve
calisanlarin isyerinde adalet olup olmadigini belirlemek i¢in siirekli olarak meslektaslar
ile kendi odiillerini ve geri bildirimlerini ile dogrudan kendilerini karsilastirdiklarin
ortaya koymustur. Ozellikle ¢alisan bazinda, ¢alisanlar girdilerine oranla daha fazla geri
donts, gelir ve 0diil aldiklar1 durumda motive olurlar ve herkese adil bir sekilde
davranirlar. Diger bir sekilde ¢alisan girdilerine az oranda bir gelir elde ediyorsa de motive

olur ve cevresine esit bir sekilde, hakkaniyetli olarak davranmaz.
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1.3.2.4. Locke’in Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilen bu teoriye gore, bireyler bilingli
bir sekilde gerceklestirdikleri eylemler ve belirledikleri hedefler davraniglarinin
arkasindaki nedenleri olusturmaktadir. Bireyler amaglar1 dogrultusunda hareket eder bu
amaglart onlara gilinliik hayatlarinda rehberlik eder. Birey, motive olarak basladigi
eylemlerinde istekleri ve arzularini gerceklestirmek i¢in bir amaca yonlenir ve amaca
ulasincaya kadar motive bir halde o eylemi siirdiiriir. Bu durum organizasyonel agidan ele
alininca organizasyonlar belirledikleri organizasyonel hedefler dogrultusunda
faaliyetlerini gosterir ve bu yolda teknolojik, insan ve maddi kaynaklarini en verimli en
yiilksek performansa sahip bir sekilde kullanmayi ¢abalarlar. Bu dogrultuda da
calisanlarin1 motive ederek onlar1 yonlendirir organizasyonel amaglara ulagmaya
calisirlar. Organizasyon biinyesinde belirlenen bu hedefler calisanlarin davranislarini da
yonlendirerek onlar1 kisisel hedeflerini gergeklestirmesi konusunda motive ederek
organizasyona katki saglayabilir (Yiiksel, 2007). Ulasilmas1 zor olan bir hedef belirleyen
biri, ulasilmasi daha basit hedefler koyan birine oranla daha iyi bir performans
sergileyecek ve dolayisiyla daha ¢ok motive olacaktir (Birkan, 2009). Bu teoride 6nemli
olan nokta hedeflerin agik ve net bir sekilde belirlenmesidir, boyle bir ortamda g¢alisan

dogrudan hedef odakli olacak ve bu hedefi gergeklestirmek i¢in motive olacaktir.
1.4. i¢sel ve Digsal Motivasyon

Motivasyon literatiirii incelendiginde ozellikle organizasyonel anlamda bir¢ok
farkli agiklama, tanim ve teoriye ulagilmaktadir. Zaman igerisinde bircok arastirma
tarafindan is gorenleri motive eden faktorler lizerine birgcok farkli bilim dali tarafindan
arastirmalar gerceklestirilmistir. Bu yaklasimlar genel bir ¢ergeveden incelendiginde iki
ana faktor etrafinda kiimelenmislerdir bunlar bireylerin kendileri disindaki, dis
cevrelerindeki faktorlerden etkilenerek motive olduklarini ileri siiren dissal faktorler ve
bireylerin kendi i¢ diinyalarindaki degisimlerden motive olduklarini 6ne siiren igsel
faktorlerdir (Jones, N., LLoyd, C., & Geoffrey, C. (2005). Bu farkli yaklagimlar temelinde
bireylerin motivasyonlarinin kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklandigi ayirimina

gitmektedir (Leonard, N., Beauvais, L., & Scholl, R. (1999).
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Icsel ve digsal motivasyon faktdrlerinin ¢alisan motivasyonuna olan etkilerini
birlikte ele alan Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, icra edilen islerin igerigini konu alan
unsurlarin is gorenleri igsel olarak motive ettigini savunurken is ile ilgili olmayan fakat
organizasyon biinyesinde bulunan digsal faktorlerin ise is tatminsizligini gidermekte arag
olarak kullanilabilecegini belirtmistir. Bu teori, is ile dogrudan alakali oldugundan ve
bireyi ilgilendiren, basari duygusu, tatmin, yilikselme, kisisel gelisim gibi konulari
icerdiginden dolayr sadece igsel faktorlerin motivasyon saglayabilecegini One
siirmektedir. Diger taraftan digsal motivasyon araglar1 (¢alisma kosullari, iicretlendirme,
sirketin imaj1, is glivencesi, terfi, sosyal ortam, statli sembolleri) is gérenleri motive etmez
ama motive olmasi i¢in uygun kosullar1 saglar (Brislin vd., 2005, s.89; Mahaney ve

Lederer, 2006, s.42).
1.4.1. i¢sel Motivasyon

I¢sel unsurlardan kaynaklanan igsel motivasyon yaklasimima gére gerek bireysel
gerekse organizasyonel anlamda insanlarin motivasyon kaynagi yine kendileri olmaktadir.
Bu yaklasimda bireylerin davraniglar1 {izerinde etkili olan, onlar1 yonlendiren veya
kanalize eden bir digsal faktdr rol oynamamaktadir. igsel motivasyon yaklagimi diger bir
deyis ile bireylerin kendi yeterlilikleri, yetenekleri ve yetkinliklerini ortaya koyma

deneyimi ve kendilerini yonetmeleri olarak degerlendirilebilir (Brief ve Aldag, 1976).

I¢sel motivasyonun araglari ele alindiginda ise bu araglarm dogrudan bireyin
amaglar1 veya yaptigi isin yapist veya dogast ile iliskili oldugu goriilmekte ve
motivasyonun kaynagi da bundan beslenmektedir. Ilgi cekici ve zorlayici is, iste
bagimsizlik, isin ¢alisan acisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik,
kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili
tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri icerir (Mottaz,1985). Isin kendisine odaklanan
Hackman ve digerleri (Hackman ve Lawler, 1971; Hackman ve Oldman, 1975) kavramsal
olarak bagimsiz olan bes is Ozelligi tanimlamiglardir ve bunlarin herhangi bir ise
uygulanabilecegini ileri stirmiislerdir. Bu 6zellikler; yetenek cesitliligi, isin kimligi, isin

onemi, bagimsizlik ve geribildirimdir.
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1.4.2. Digsal Motivasyon

Mottaz’a (1985) gore digsal motivasyon iki farkli faktor etrafinda ele alinmaktadir.
[k faktor dissal motivasyonun sosyal boyutu iken ikinci faktor ise dissal motivasyonun
orglitsel boyutu olmaktadir. Digsal motivasyonun sosyal boyutu, kisiler arasi iliskiler,
yardimseverlik, hayir severlik, destek, profesyonel iliskileri igermektedir. Dissal
motivasyon faktdrlerinin orgiitsel boyutu ise is ortamindaki toplam performansi arttirmak
i¢cin yoneticiler veya is veren tarafindan calisanlara sunulan imkan, 6dil ve olanaklari
icermektedir. Bu boyuttaki unsurlar somut, fiziksel unsurlar olmakta ve bireylere

sagladiklar1 faydalarda fiziksel ve maddi olmaktadir.

Digsal motivasyon iizerinde gerceklestirilen calismalarda is gorenlerin siklikla
kisisel hedefleri kovalayan ve yaptiklar1 6znel degerlendirmelerde kendileri i¢in en
avantajli tercihleri sectikleri vurgulanmistir (Shamir, 1990). Ornek olarak farkl
motivasyon teorilerin bu durum ele alinmis ve beklentiler teorisinde bireysel motivasyon
bireysel bazda farkli tiir davranislarin farkli sonuglar doguracagi ve hangi sonucun bireye
daha fazla kazanim saglayacagi ile iliskili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Esitlik teorisinde ise
bu duruma dogrudan atifta bulunulmus ve bireyler gosterdikleri ¢aba ile elde edecekleri
geliri karsilastirip motive olur veya olmaz. Orneklerden de anlasilacag: iizere dissal
motivasyon varsayimlarda ticret, terfi, 6diil gibi tesvikler motivasyon iizerinde etkili
olmakta ve tesviklerin degeri ile motivasyon dogru oranti gostermektedir (Leonard vd.,

1999).
1.5. Spor Hizmet Isletmelerinde Motivasyon
1.5.1. Spor Orgiitlerinde Motivasyon

Sporcular, antrendrler, spor aktivitelerini merak eden tiim spor aktiviteleri bilim
adamlari, farkli insan ve kurumlar spor faaliyetlerine bir seyler katmaya, spor
aktivitelerini gelistirmeye ve basarili olmaya c¢alisirlar. Neredeyse ayni viicut sekline ve
farkli kosullara sahip sporcular ayirt edici performanslar sunar ve bunlardan sadece
birka¢1 basarilidir. Bununla birlikte, bu farkliliklarin en biiyiik sebebi, kiginin, 6zellikle de

zihinsel durumunun tesvik edilmesidir. (Yasar Sonmez, B., 2018).
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1.5.2. Motivasyon Cesitleri
1.5.2.1. Nitelik Acisindan Spor Motivasyonu

Nitelik agisindan spor motivasyonu ikiye ayrilir. Bunlar genel spor motivasyonu ve 6zel

spor motivasyonudur.
1.5.2.1.1. Genel Spor Motivasyonu

Bu motivasyon, arkadag ve ¢cevre edinme ve takdir edilmeyi igeren sosyal istekleri kapsar.
Bu motivasyonu iyi tanimak i¢in sporcunun sosyal ve zihinsel isteklerinin neler oldugunu
arastirmak cok Onemlidir. Ciinkii sosyal ve zihinsel istekler de ayrica kisiden kisiye

degisiklik gosterebilir. (Dirmen, A., 2014)
1.5.2.1.2. Ozel Spor Motivasyonu

Bu motivasyon tiimiiyle biyolojik icerikli olup hareket yoluyla gevsemeye, asiri

koordinasyona fayda saglamaya ve giiclii olmaya tesvikten kaynaklanir. (Bora, 2013).
1.5.2.2. Nicelik a¢isindan spor motivasyonu

Nicelik agisindan spor motivasyonu ii¢e ayrilir. Bunlar genel yetersiz motivasyon, asiri

motivasyon ve yeterli motivasyonudur.
1.5.2.2.1. Yetersiz Motivasyon
Yetersiz motivasyon, sporcunun motivasyon seviyesinin ¢ok diisiik olmasidir.
Yetersiz motivasyona sebep olan faktorler asagida siralanmistir;
-Takimin veya sporcunun basariya doymus olmasi,
-Yarismanin 6nemsiz olmasi,
-Rakibin gii¢lii olmasindan dolay1 takim ya da sporcunun yenilgiyi bastan kabul etmesi,
-Rakibin zayifligindan dolay1 kiigiimsemek,

Bu gibi faktorler sporcu ya da takim motivasyon seviyesini diisiirmekte rol oynar.
Bunun sonucu ise “baslama (start) tembelligi” denilen durumdur. Yetersiz motivasyonda

sporcunun motivasyon diizeyi diistiktiir. (Yalcin, 2015).
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1.5.2.2.2. Asir1 Motivasyon

Sporda basarisizliga neden olmak yetersiz motivasyondan daha tehlikeli ve
yaygindir. Sporcular genellikle tek bir duyguya sahiptir, "ya kazanamazsam" korkusu. Bu
korku, artan bir kaygi ve glivensizlik bi¢cimine doniislir. Sporcunun motivasyon seviyesi
cok yiiksekse bu tiir bir motivasyon miisabaka dncesi “baslama kaygisi” durumu ile ortaya

c¢ikabilir. (Yalgin, 2015)
1.5.2.2.3. Yeterli Motivasyon

Yeterli motivasyon fizyolojik ve psikolojik olarak rekabete hazir olma durumudur.

Miicadele i¢in gerekli enerji vardir ve stresi yonetebilir (Hosseinalipour, 2015).
1.5.3. Motivasyon-Verimlilik iliskisi

Verimliligin belki de en 6nemli kaynagi motivasyondur. Personelin goriislerine
onem verilmesi ve kurum icinde karar alma siireclerine katilimlarinin saglanmasi is

giiciiniin verimliligini etkiler. (Kogyigit, D., 2015)

Personelin kurum igin verimliligi, kisisel ilgi ve motivasyonlarma baglhdir. flgi ve
motivasyonu yiiksek personel, yeteneklerini en {ist diizeyde yansitacaktir. Gortildiigi gibi
verimlilik, personelin becerisi ile ilgilidir. Personelin motivasyon eksikligi veya yetenek
eksikligi, verimsiz olmasma neden olacaktir. Motivasyon, iretkenligin en Onemli

literatiirtidiir. (Kogyigit, D., 2015)
1.6. Orgiit iklimi Kavram ve Orgiitsel Baghlik iliskisi
Calismanin bu boliimiinde arastirmanin bir diger temel kavrami olan orgiit iklimi

kavram1 ve Orgiitsel bagliliga etkisi motivasyonel agidan literatiire dayanarak

incelenmistir.
1.6.1. Orgiit iklimi Kavrami ve Onemi

Buradan hareketle orgiit kavrami; iki veya daha fazla sayidaki bireyin belirli bir
ama¢ etrafinda toplanarak ortak bir sekilde hareket ettigi belirli kurallara sahip
organizasyonel yapiy1 tanimlamaktadir (Tortumlu, 2016). Literatiirde yer alan bircok
farkli 6rgiit tanimini rastlanmakta fakat bu tanimlar genel ¢ercevede benzer anlama sahip

olmaktadir. Ornek olarak bir bagka tanimda Ugkuna (2014) orgiitii belirli bir ihtiyaci
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karsilamak amac1 etrafinda toplanan iki veya daha fazla sayida bireyin olusturdugu grup
olarak tanimlamustir. Hicks (1975) ise grubu belirli bir amaca dogru birlikte hareket eden

giiclerini ve kaynaklarini birlestiren insan toplulugu olarak ifade etmistir.

Orgiitlerin temel unsuru iiyeleri olan insanlar olmakta ve bir drgiit gergevesinde
insanlar bir araya gelmekte, giiclerini ve kaynaklarii birlestirmekte ve belirli kurallar
cergevesinde belirlenmis bir amaca ulagmak i¢in birlikte hareket etmektedirler (Tortumlu,
2016). Orgiit biinyesinde ydnetim fonksiyonu ise oOrgiitiin temel dinamikleri olarak
belirtilen tiyelerin belirlenmesi, iiyelerin kaynastirilmasi, giiclerin ve kaynaklarin
birlestirilmesi, amaglarin belirlenmesi ve iiyeleri bu amaglar dogrultusunda motive
edilmesinden sorumlu olmakta ve biiyiik bir 5neme sahip olmaktadir (Giiglii, 2003). Orgiit
icerisinde kritik bir oneme sahip olan yonetim islevi, faaliyetlerini Orgiit icerisinde

gerceklestirmekte ve temel fonksiyonlar arasi organizasyonu saglamaktadir.

Ozetle, bir yapinin drgiit olarak kabul edilebilmesi i¢in en az iki bireyden olusan
bir iiyelik durumunun bulunmasi, bu tiyelerin belirli bir amag etrafinda birlikte hareket
etmesi ve bu ama¢ dogrultusunda maddi ve maddi olmayan kaynaklarin organize bir
sekilde kullanilmasi gerekmektedir (Yahsi ve Ozbek, 2014). Giiniimiiz iktisadi ve sosyal
kosullar gozetildiginde insanlar birlikte yasamakta ve belirli hedefleri gerceklestirmek
icin belirli kosul ve kurallar ¢ergevesinde is birligi yapmaktadir, orgiitsel anlamda ise
orgiit liyeleri tutum ve davranislar, inanglar, kiiltiir, deger ve normlar gibi unsurlar ile

birbirleri ilet iletisim ve etkilesim igerisinde olmaktadir (Akbaba, 2016).

Orgiitler organizasyonel davranis literatiirii kapsaminda ele alindiginda yasayan
organizmalara benzetilmekte ve farkli {iye, unsur ve sistemleri biinyesinde
barindirmaktadir. Bu cergevede gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde Orgiitlerin
psikolojik unsurlarina ve dinamiklerine odaklanilmis ve orgiit iklimi kavraminin temeli

olusturulmustur (Katz ve Kahn, 1977).

Literatiir incelendiginde 6rgiit iklimi kavrami en genel hali ile rgiitiin iiyesi olan
bireylerin orgiite dair psikolojik ve biligsel algilamalar1 olmakta ve bu algilamalar, 6rgiit
tiyelerinin ¢alisma kosullari, kisiler arasi iliskileri, yonetim ile olan iliskileri, kisisel
yetenekleri ve yeterlilikleri cergevesinde olmaktadir (Arslan, 2004). Bir bagka tanimda ise

orgiit iklimi, bir orgiitii faaliyetleri esasi ile kendini benzer 6rgiitlerden ayiran, orgiite bir
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kimlik kazandiran, orgiit iiyelerinin motivasyonlari, performanslar1 ve is doyumlar1 gibi

psikolojik faktdrleri dogrudan etkileyebilen bir yap1 olmaktadir (Kaya, 2018).

Akbaba (2016) tarafindan gerceklestirilen bir baska tanima gore ise orgiit iklimi;
bir oOrglitteki liyelerin davraniglar1 {lizerinde etki giliciine sahip olan, orgiit ile ilgili
karakteristik dzellikleri agiklayan maddi olmayan bir unsur olmaktadir. Orgiit iklimi, en
genel hali ile Orgiit biinyesindeki biitlin unsurlarin etkilesimi sonucunda olusmakta,
orglitteki biitlin unsurlar1 etkilemekte ve aym sekilde Orgiitiin biitiin unsurlarindan da
etkilenen cift tarafli bir iligki igerisinde yer almaktadir. Bu ¢ergevede oOrgiit iklimi bir

orgiitiin psikolojik ¢ercevesi olarak nitelendirilmektedir (Mullins, 1993).

Ertekin (1978) tarafindan yapilan erken bir tanimda 6rgiit iklimi; 6rgiitiin kimligini
olusturan unsurlarin tiimii olarak nitelendirilmekte ve orgiit ikliminin 6rgiit iiyelerinin is
doyumlari, mutluluklar1 ve daha birgok farkli psikolojik unsurunu etkileyebilecegi

belirtilmistir.

Yiiceler (2009) orgiit ikliminin orgiit tiyelerinin orgiit cevreleri ve dis gevreleri ile
olan iletisim ve etkilesimleri sonucunda ortaya ¢iktigini belirtmekte calisanlarin
beklentilerini, hedeflerini ve yargilar1 ¢ercevesinde olustugunu belirtmektedir. Bu
kapsamda orgiit iklimi ele alindiginda tiyeleri, ¢evreleri ve faaliyetleri farklilik gosterdigi

i¢in Orgiit iklimi de orgilitten orgiite degismektedir (Bulut, 2012).

Suliman ve Iles (2000) ise Orgiit iklimini, Orgiit iiyelerinin Orgiitiin ¢evresini,
dinamiklerini ve unsurlarini algilama ve bu algilar1 tutum ve davraniglara doniistiirme
bicimi olarak tanimlamistir. Bu tanim ¢ergevesinde oOrgiit iklimi bir orgiitii tanimlayan,
orglite has, zaman igerisinde oOrgiitiin iiyeleri tarafindan benimsenen ve orgiit liyelerinin
davranglarini etkileyen dzellikler olmaktadir. Ozetle, drgiit iklimi, bir drgiitiin psikolojik
ortamini ve unsurlarinin birbirleri ile etkilesimi ve bu etkilesimin olusturdugu algilari
ifade etmek i¢in kullanilmakta, orgiitlere has olmakta, orgiit, iiyeler ve dis ¢evre ile olan
bir etkilesim cercevesinde olusmakta ve diger bir ifade ile orgitiin kisiligi olarak

tanimlanmaktadir.

Organizasyonel davranig literatiirii ele alindiginda orgiitsel iklim konususun
olduke¢a popiiler oldugu goriilmekte ve bu durumun baslica nedenleri arasinda 6zellikle

1980’11 yillarda teknolojik gelismeler ve dijitallesme ile tetiklenen kiiresellesme
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hareketlerinden dolayr diinyadaki bir¢ok isleyisin degisiklik gostermesi belirtilmektedir.
Ozellikle, giiniimiiz isletmeleri ge¢mise oranla karlilik, siirdiiriilebilir ve pazarda hayatta
kalma konularinda daha biiyiik zorluklar ile karsilasmakta, artan ve siddetlenen rekabet
ortami, tiiketicilerin bilinglenmesi ve pazardaki giicii ellerine gegirmeleri ve bilgiye

ulagimin kolay olmas1 orgiitleri etkilemektedir (Bulut, 2012).

Bu ¢ercevede orgiitsel iklim degerlendirildiginde; 6rgiitiin i¢ ve dis ¢evresi ile olan
iliskileri, organizasyonel faaliyetleri, birlesme ve satin almalar, teknolojik gelismeler,
siyasi ve politik gelismeler, tiiketici davramislarindaki degisikler gibi unsurlardan
etkilenmekte ve Orgiitlerin yapilarini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Yiiceler, 2009).
Orgiit ikliminin orgiitler icin bir diger dnemi ise rgiitsel yapmnin ve unsurlarm belirli
kategorilerde toplanmasini kolaylastirmakta, orgiitiin temel dinamiklerini tanimlamakta
kullanilmakta ve iiyeler, yoneticiler ve genel cercevede orgiit icin faaliyetler esasinda
kolaylik saglamaktadir (Dogan ve Ungiiren, 2009, s. 52). Orgiit ikliminin organizasyonlar
acisindan bir diger 6nemi ise, Orgiit ikliminin temelinde rgiit tiyesi bireylerin orglitii ve
orgiit dinamiklerini algilamalarina gore sekillenmesi olmaktadir, buna gore orglitte yer
alan bireylerin ¢alisma kosullarina, is ortamina ve diger ¢alisma arkadaslari ile yoneticileri
ile olan iletisim ve etkilesimleri orgiit iklimini olusturan algilar1 olusturmakta ve bu
baglamda olumlu algilar olumlu davranislara ve olumlu bir 6rgiit iklimine yol agarken,
olumsuz algilar olumsuz davraniglara ve olumsuz bir 6rgiit iklimine yol agmaktadir

(Cekmecioglu, 2006).

Arslan ve Halis (2000), orgiit iklimi iizerine gergeklestirdikleri aragtirmalarinda
orgit ikliminin oOrgiitteki c¢alisanlarin davramiglarini 6nemli Olclide etkiledigini ve
orgiitteki nedeni belli olmayan davraniglarin ortaya ¢ikarilmasinda, yeni iiyelerin orgiit ile
kaynastirilmasinda kullanabilecegini belirtmektedir. Giinlimiiz isletmelerinde orgiit iklimi
ile calisanlarin motivasyonlari kontrol edilebilmekte, ¢alisanlar organizasyonun

amaclarina dogru saglikl bir sekilde yonlendirilebilmektedir (Bucak, 2005).

Sonug olarak, orgiit iklimi orgiitler i¢in giinlimiiz rekabet ortami ve iktisadi
cergevesi diisiiniildiiglinde 6nemli bir unsur olarak ©ne ¢ikmaktadir. Gliniimiiz
isletmelerinde insan kaynagi orgiitlerin en 6nemli unsurlarindan biri olmakta ve bu insan

kaynagimnin calistigi orgiite yonelik algilamalar1 orgiit iklimini olusturmaktadir. Orgiit
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iklimi ayrica, orgiitlerin bagarisinda da 6nemli bir rol oynamakta, istenen performans i¢in

gerekli ortami olusturmaktadir (Halis ve Ugurlu, 2008).
1.6.2.Orgiit Ikliminin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Literatiir incelendiginde orgiit ikliminin bir diger 6nemli 6zelliginin ise Orgiitsel
baghlik iizerindeki etkileri olmaktadir. Ozellikle, giiniimiiz rekabet ve calisma ortami
degerlendirildiginde, kurumlar1 rekabet giiclerini korumak, siirdiiriilebilir biiylime ve
karliliga ulasmak amaciyla insan kaynaginin kuruma olan bagliligini1 6nemsemekte ve bu

durumu saglayici aksiyonlar almaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003).

Bu ¢ercevede oOrgiitsel baglilik kavrami ele alindiginda, kavramin bir¢ok farkl
tanim ile agiklandigi fakat bu tanimlarin 6ziinde birlestigi goriilmektedir. Hersovitch ve
Meyer (2003) orgiitsel bagliligi, calisanlarin 6rgiitiin amacini benimsemesi ve degerlerini
kendi degerleri gibi kabul etmesi oldugunu ifade etmektedir. Mowday, Porter ve Steers
(1979) ise orgiitsel bagliligr; orgiitiin amaglarin1 benimseyip kabul etme ve bu dogrultuda
yiiksek motivasyon ile hareket etme ve ¢aba sarf etme olarak tanimlamistir. Seyhan (2014)
tarafindan gerceklestirilen baska bir tanima gore ise orglitsel baglilik orgiit ile ¢alisanlar
arasindaki koprii olmakta, calisanlart 6rgiit amaglarina etkili bir sekilde yonlendirmekte

calisanlar1 orgiit icerisinde tutmaktadir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel bagliligi bircok farkli unsurun etkledigi
goriilmektedir. Bu unsurlar kiiltiirel, sosyal, ekonomik, politik ve organizasyonel unsurlar
olarak bir¢ok farkli disiplin ¢ercevesinde kendini gdsterebilmektedir. Literatiirde en sik
sekilde kullanilan 6rgiitsel baglilik siniflandirmasi ise kisisel faktorler, orgiitsel faktorler
ve digsal faktorler olarak simiflandirilmakta ve bu simiflandirmalar farkli disiplinler
cergevesinde desteklenmektedir (Northcraft ve Neale, 1990; Mathieu ve Zajac,1990;
Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Orgiitsel baghilig1 etkileyen kisisel faktorler incelendiginde bu faktdrlerin
genellikle sosyo demografik faktorler olan yas, cinsiyet, egitim, medeni durum gibi birey
kaynakli unsurlar oldugu, orgiitsel faktorler ise isin niteligi, rol belirsizligi ve rol
catigmasi, Orgiit yapisina iligkin Ozellikler, {icret ve orgiitsel kazanimlar, psikolojik
sOzlesme oldugu ve orgiit dis1 faktdrlerin ise orgiitiin bulundugu tilkenin, toplumun yapisi

ile iliskili unsurlar oldugu goriilmektedir (Cimen, 2017).
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Orgiit yapisina iliskin 6zellikler biinyesinde yer alan &rgiitsel iklim ise baglilik,
motivasyon, performans, verimlilik, i doyumu gibi 6zellikleri dogrudan etkilemekte
Orglitlin organizasyonel dinamikleri lizerinde etkili olmaktadir (Deniz ve Coban, 2016).
Orgiit iklimi Schuler (1995) tarafindan “calisanlar tarafindan is ¢evresinde dogrudan ya
da dolayli olarak algilanan ve kendi motivasyon ve davranislari iizerinde etkili olan
ozellikler kiimesi” olarak tanimlanmaktadir. Orgiit ikliminin temel dinamiklerini
olusturan calisanlarin  orgiite dair algilari, bireyden bireye gore farklilik
gosterebildiginden ¢alisanlar i¢in iklim, ¢alisan sayis1 kadar farklilasmaktadir. Orgiitiin i¢
ve dig ¢evresi, mevcut organizasyon yapisi, orgiitiin amaglari, orgiitsel iletisim kanallari,
orgiitsel degerler ve normlar gibi bir¢ok faktor orgiitsel iklimi etkileyebilmektedir (Landy,
1988). Bu faktorler ayn1 zamanda calisanlarin Orgiitsel baghilik dereceleriyle de
iliskilendirilebilmektedir (Caglar, 2008; Yiiceler, 2009). Ozetle drgiitsel iklim ¢alisanlar
tarafindan benimsendiginde ve olumlu olarak algilandiginda oOrgiitsel baglilig
destekleyici yonde bir etki yapmakta ve calisanlar1 orgiite baglayip Orgiit amaglari

dogrultusunda hareket etmelerini giidiilemektedir.
1.7. SPOR HIZMET iSLETMELERINDE ORGUT iKLiMi
1.7.1. Spor Orgiitleri Acisindan Orgiit Kiiltiirii

Spor toplumsal boyutlariyla ele alinip incelenirken ¢agimizda karsimiza ¢ikan en
onemli boyutu orgiitsel boyutudur. Biiytik kitlelerin ilgi odagi olmasi, ekonomi, saglik,
kiiltiir, egitim ve teknolojiyle olan yakin iliskisi nedeniyle spor giinlimiizde hem ulusal
hem de uluslararas1 rgiitler arasinda yer almaktadir (Fisek 1980). Toplumlardaki stirekli
gelisen ve degisen gereksinimler sonucunda farkli alanlardaki hizmetlerin organize

edilmesi i¢in yeni orgiitler olusturulmustur. Spor Orgiitleri de bunlardan biridir (Bilir
2005).

Ulkemizin resmi spor orgiitii GSGM (Genglik Spor Genel Miidiirliigii) diir. Tiim
iilkenin spor faaliyetleri, spor tesisleri ve bazi spor egitim ¢aligmalar1 bu orgiit tarafindan
planlanmakta ve yiiriitilmektedir (Tiirkmen 2005). Spor kuliipleri, Ulusal ve Uluslararasi
Federasyonlar ile Olimpiyat Komitesi de spor orgiitlerinin ilk akla gelen ornekleridir
(Aytag 2004). Ayrica ililkemizdeki Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinin da spor

orgiitlerinden sayilmasi yadsinamaz. Bilim ve teknolojinin gelismesi karsisinda spor
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yonetimi alaninda ortaya ¢ikan ihtiyaglarin karsilanabilmesi, spor orgiitlerinin insan
merkezli, demokratik, katilimci, dinamik, gelisime acik, verimliligi Onemseyen,
hizmetlerde ve yoOnetimde Xkaliteyi temel alan bir spor yonetim yaklagiminin

benimsenmesini zorunlu hale getirmistir (Bilir 2005).

Genel olarak spor orgiitleri, spor kurum ve kuruluslart devlet denetiminde
biitiiniiyle devlete bagli, kismi olarak devlete baglh veya 06zel olarak faaliyet
gostermektedirler (Ramazanoglu ve Ocalan, 2005). Tiirkiye’de de 6zellikle 1970°1i yillar
ve sonrasinda baglayan sporun 6zellesmesine bagli olarak 1980°li yillarda 6zel spor
isletmelerine yonelik bir talep olusmus ve 1986 yilinda ¢ikartilan bir kanun ile spor
isletmelerinin 6zellesmesinin 6nii agilmis ve 06zel spor tesislerinin kurulmasina izin

verilmistir (Glindogdu ve Devecioglu, 2008).

Ozel isletmeler oldugundan dolay1 kar amaci giiden 6zel spor isletmelerinin genel
amaglart bireylerin talep ettikleri spor hizmet ve iirlinlerini arz ederek pazar payr elde
etmek, bu pay1 tutmak, genisletmek ve karliligi saglamaktir. Boylece nihai amaci kar
etmek elde olan 6zel spor kuruluslar1 miisteri memnuniyetini saglayarak kaliteli ve farkli

spor dallarina ait siirekli hizmet saglamaktir (Ramazanoglu ve Ocalan, 2005).

1.8. Tiirkiye’de Spor Bilimleri Fakiiltesi, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
(Besyo) Egitimi

1.8.1. Universiteler

Universiteler, diger bir ifade ile Yiiksekogretim kurumlari Tiirkiye’de spor egitimi
ve genel anlamda biitiin egitim dallar1 bakimindan en st diizey egitimin verildigi
alanlardir. Orgiin egitim kapsaminda faaliyet gosteren iiniversiteler 6n lisans, lisans ve
lisansiistii alanlarda, cagdas bilim ve egitim esaslarina dayali bir sekilde iilkenin, milletin
ve daha biiyiik bir cerceveden insanligin ihtiyaglarina ve iyiliklerine yonelik yetkin, bilgili
ve yetenekli bireylerin yetistirilmesi, insan kaynaginin olusturulmasi, bilimsel ilerlemenin

oniiniin acilmasini hedeflemektedir (Ergiin, Ergezer, Cevik ve Ozdas, 1999).

Universitelerin Spor alanindaki yeri incelendiginde biinyelerinde bulunan Beden
Egitimi ve Spor Yiiksekokullari ile Tiirk Spor teskilatlanmasi arasinda ¢ok 6nemli bir yer

tutmaktadir. Universiteler Tiirkiye’de gerceklestirdikleri gerek egitim gerekse yarismalar,
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dersler, kurslar ve etkinlikler ile sporun yayginlasmasi, sporun benimsenmesi, sporun
kurumsallagmasi, sporun profesyonellesmesi ve en onemlisi spor i¢in nitelikli ve yetkin

insan kaynaginin yetistirilmesinde etkin gorev almaktadir (Yildiz, 2007).

Tirkiye’de spor bilimleri ve beden egitimi spor yliksekokullarinda verilen egitim

ve bu boliimlerin detaylari ilerleyen boliimde agiklanacaktir.
1.8.1.1. Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii

Milli Egitim Bakanligi’nin 1997 yilinda beden egitimi i¢in gergeklestirdigi tanim
su sekildedir; “Genel egitimin tamamlayicis1 ve ayrilmaz bir pargasi olarak kabul edilen
beden egitimi ayni1 zamanda kisiligin de egitimidir”. Bu tanim ¢ergevesinde sporun ve
beden egitiminin sadece fiziki yonii degil ayni zamanda bireylerin kisiliginin ve
karakterinin gelismesinde bir ara¢ olabilecegi ve faydalari vurgulanmis ve Gnemine

deginilmistir (MEB, 1997).

Tiirk egitim sistemi igerisinde beden egitimi egitim ve Ogretim faaliyetleri
incelendiginde her diizey ve seviyedeki okullarda beden egitiminin zorunlu bir ders olarak
verilmesi genel egitim, fen ve sosyal bilimler egitimlerinin tamamlayicisi olarak biiyiik
bir 6nem arz ettigini vurgulamaktadir ( Karakiiclik, 1991). Bu ¢ercevede ele alindiginda
beden egitimi bireylerin fiziksel sagliklar1 agisindan oldugu kadar psikolojik sagliklari
icin de biiytlik bir 6nem arz etmekte ve bu egitimleri sunacak bireylerin profesyonel, yetkin
ve bilgili kisiler olmas1 gerekmektedir. Bundan dolayr beden egitimi 6gretmenleri ilgili
okul, enstitii veya fakiiltelerde meslegin gereksinimlerini karsilayacak seviyede pedagojik
egitim almis, beden egitimi derslerini verebilen kisiler konumunda olmaktadir (Ozkan,

1999).

Her seviyedeki okulda verilen beden egitimi derslerinin 6gretmeni konumundaki
egitim veren beden egitimi O&gretmenleri; okullarda sunulan fen ve sosyal bilimler
egitiminin tamamlayicist bir bileseni olmasi nedeniyle genel egitim esas ve ozelliklerini
dikkate almali ve bu dogrultuda egitim ve Ogretim faaliyetlerini gergeklestirmelidir.
Beden egitim bu bakimdan genel egitim ile ayn1 amag ve esaslar1 paylagsmali, topluma ve
millet faydali birey yetistirmeyi, bireylerin kisisel, fizyolojik ve psikolojik gelisimlerini

saglamay1 amaglamaktadir (Pulur ve Tamer, 2001).
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Sonu¢ olarak, genel egitim sistemi bakimindan Ogretmenin  rolil
degerlendirildiginde; 6gretmen egitim ve 6gretim mekanizmasinin en énemli 6gelerinden
biri konumundadir. Ozellikle dgretmenler, dgrenciler ile dogrudan ve devamli bir sekilde
etkilesimde olduklarindan dolay1 hem birey bazinda 6grencilerin hem de egitim sisteminin
ve miifredatinin ilk elden degerlendirmesini yapmaktadirlar. Bundan dolay1 6gretmenlerin
mesleki niteligi ¢ok biiylik 6nem arz etmektedir (Sivaci, 2003). Bu ¢ercevede Beden
Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii incelendiginde ise bu béliimde beden egitimi, genel
kiltiir, 6gretmenlik formasyonu ve alan bilgisine yonelik egitim ve 6gretim verilmekte ve
bu boéliimden mezun olan bireyler kamu ve 6zel kurumlar i¢in beden egitimi dgretmeni

olarak istihdam edilmektedirler (Yildiz vd., 2008).
1.8.1.2. Antrenorliik Egitimi Boliimii

Tiirkiye’de antrendrliik alaninin ge¢misi incelendiginde egitim olarak 1990’h
yillara kadar antrenorliigiin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullar1 biinyesindeki
boliimlerde segmeli dersler ile alinan yiizeysel bir egitim ¢er¢evesinde ve Genglik ve Spor
Genel Midiirligi izni ile agilmis veya dogrudan kurum biinyesindeki olusumlar
tarafindan sertifika programi biinyesinde yiiriitiilmekteydi. 1993 yilindan itibaren ise
Universitelerin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullar: biinyesinde boliim olarak egitim
ve Ogretim hayatina baglayan Antrendrliik Egitimi Boliimii ile antrenorliik kurumsal ve
profesyonel bir olusum haline gelmistir ve bu sekilde faaliyetlerini siirdiirmektedir

(Ozsoy, 2007).

Antrenorliigiin tanimi ise Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii tarafindan su sekilde

yapilmaktadir:

“Antrenor, ilgili spor dalinda egitim gordiigii kademedeki programlari basart ile
tamamlayarak, bulundugu kademe icin genel miidiirliikten belge alan, sporculari veya
spor takimlarimi ulusal ve uluslararast kural ve tekniklere uygun olarak yetigtirmek,
yvarismalara hazirlanmak ve yarismalarint saglamak, gelismelerini takip etmek gérev ve

yetkisine haiz olan kigidir”

Charman, Drotten ve Noel’e (2011) gore antrendr, faaliyet gosterdigi ve egitimini
verdigi spor dalinda teknisyen olarak gerekli bilgi ve birikim ile donanmis sonrasinda ise

bu yetkinlikleri spor becerileri ve ilgili spor dalindaki stratejiler ile birlestirerek
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sorumlulugu altindaki sporcularin gelisimi amactyla etkinlik gosteren ve bu sporcularin
basarist i¢in kullanan, uygulayici kisidir. Arastirmacilar bir antrendriin sahip olmasit
gereken Ozellikleri su sekilde siralamistir; egitim ve 6gretim yetenekleri, koordinasyon

becerileri, motivasyon becerileri ve organizasyon kabiliyeti.

Genel anlamda incelendiginde antrendr egiti ve ogretici kimligi ile bazi temel
ozellikleri bilinyesinde bulundurmalidir bunlar; karsilikli etkilesim ve iletisime agiklik,
liderlik, yetkinlik olmali ve meslek geregi sporcularin saygi duyacagi, izleyecegi ve
otoritesini kabul ederek kendilerini gelistirebilecekleri bir ortam olusmalidir (O’Connor

ve Semor, 1995).

Sonug olarak, Antrendrlitk Egitimi Béliimii bu boliimde okuyan mezun adaylarina
agirlikli olarak spor dallari ile alakali antrenman egitimi ve genel kiiltiir alanlarinda
egitimler vererek bu boliimden mezun olan bireylerin profesyonel sporcu yetistirilmesi ve
sporun kurumsallagmasina katkida bulunarak ilgili kamu ve 6zel kurum ve kuruluslarinda

istihdam edilmesini saglamaktadir.
1.8.1.3. Spor Yoneticiligi Bolimii

Gerek spor isletmeleri gerekse spor organizasyonlar1 kurumsal bir yapiya sahip
olduklarindan dolayr varliklar1 siirdiirebilmeleri i¢in bir takim temel organizasyonel
fonksiyonlarin sorunsuz bir sekilde islemesi gerekmektedir, bu fonksiyonlar tretim,
planlama, oOrgiitleme, yonlendirme, koordinasyon, denetim ve yoOnetim olarak
siralanabilir. Ozellikle diger fonksiyonlarm saglikli bir sekilde icra edilebilmesi igin
yonetim fonksiyonun etkili bir sekilde ¢alismasi gerekmektedir. Boylece organizasyonun
blinyesindeki maddi kaynaklar, teknolojik kaynaklar ve insan kaynag etkili bir bigimde
kullanilabilecektir. Bu durum spor isletmeleri ve 6zel spor kurum ve kuruluslar
diistintildiiglinde ana isletme kaynagimin insan kaynadi oldugu goriilmekte ve bu
bakimdan yoneticilerin iyi birer insan kaynag1 yoneticisi olmalar1 beklenmektedir (Sunay,

2009).

Spor yonetimi kavrami, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinin biinyesinde bir
boliim olarak faaliyet gdstermesi ile birlikte, ilgili insan kaynaginin sektdrel saglanmasi,

spor faaliyetlerinin ve isletmelerinin denetimi, yonetimi, sportif faaliyetlerin
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organizasyonu, spor miisabakalarinin tertip edilmesi ve mevzuat konulari spor

yoneticiliginin sorumluluk alanlarina girmektedir (Sunay, 2009).

Idari anlamda spor ydnetiminin esas gérev ve sorumluluklar ele alindiginda ise
spor yonetimini; sektér ve faaliyet alani olarak sporda yer alan kurum, kurulus ve
organizasyonlarin kurulus ve isleyis mekanizmalarini yoneten, denetleyen ve yonlendiren
bir ¢calisma alanidir (Demirci, 1986). Karagozoglu (1994) tarafindan gerceklestirilen farkli
bir tanima gore ise spor yonetimi; spor isletmelerinde mevzuatlar ve yazili esaslar

cercevesinde faaliyet gosteren isletmelerin faaliyetlerini buna gore icra eden bilim dahidir.

Bir yonetici olarak spor yoneticisinin 6zellikleri degerlendirildiginde ise; spor
yoneticisinin herhangi bir isletmede yonetici olarak g¢alisabilecek yonetim bilgi ve
becerine sahip olmasi gerekliligine ek olarak spor yonetimi alaninda uzmanlasmais, sporu,
sporcuyu ve spor sektoriinii bilmesi ve bu alanda yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi
gerekmektedir (Yetim, 1992). Biger (1994) tarafindan yapilan spor yoneticisi tanimi; spor
yoneticisinin her tiirlii spor {iriin, hizmet ve faaliyetlerinin, liretim, pazarlama, sevk ve
idaresinde cesitli birim veya pozisyonlarda gorev ve sorumluluk alan ve bu faaliyetlerin

sorunsuz bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan kisidir.

Sonug olarak Spor Yoneticili Boliimii, iilkemizde sporun organizasyonel bir yap1
kazanmasi, profesyonellesmesi, bir pazar haline gelmesi ve kurumsallagmasi i¢in gerekli
bilgili ve yetenekli insan kaynaginin olusmasina katki saglar. Ayrica bu alanda
tiniversitelerde ve ilgili kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam firsat1 yaratarak sporun

gelismesine katkida bulunur.
1.8.1.4. Rekreasyon Boliimii

Gelisen teknoloji ve degisen yasam tarzlar ile birlikte serbest zaman kavrami
ortaya ¢ikmig ve giin icerisinde kapladigi alani git gide arttirmistir. Bireylerin hayatinda
calisma disinda kalan bos zamanlarin etkili bir sekilde degerlendirilmesi amaciyla
rekreasyon kavramini liretmis ve zaman igerisinde bu kavram bireylerin hayatlarindaki
yerini saglamlastirmistir. Rekreasyon kavraminin bireylerin hayatindaki alanin1 arttirmasi
ile birlikte bu alanda bir arz ve talep dengesizligi olusmus ve tiiketiciler olan bireyler
tarafindan bu alanda bir hizmet talebi ortaya ¢ikmustir. Universiteler ise bu alandaki talebi

karsilamak amaciyla Rekreasyon Boliimlerini olusturmus ve rekreasyon alaninda
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yetismis, yetkin ve bilgili ¢alisan ve yOnetici ihtiyacini karsilamay1 amaglamistir (Cinar

ve Sanioglu, 2004).

Kelime anlami olarak incelendiginde rekreasyon; dinlendirmek, eglendirmek ve
canlandirmak anlamina gelmektedir (Kozak, 2002). Temelinde rekreasyon, bireylerin
Ozglir iradeleri ile karar verdikleri, bos zamanlarini degerlendirmek amaciyla
gerceklestirdikleri psikolojik ve fizyolojik olarak tatmin edici aktivitelerden olusmaktadir
(Kelly, 1983). Karakiiciik (2005), rekreasyonu su sekilde tanimlamistir; rekreasyon,
bireylerin giinliik rutinlerdeki profesyonel hayat, akademik hayat ve aile hayatina ayirdig:
zamanlarin diginda kalan zamanlarda kendi bagimsiz iradeleri ile yerine getirebilecekleri,
dinlendiren, eglendiren, canlandiran, egiten ugraslardir. Rekreasyon faaliyetleri ile
bireyler serbest zamanlarini kendilerine yararli olabilecek bir sekilde degerlendirebilir,
bdylece dolayli yoldan kotii aliskanliklardan uzak durabilir, kendilerini egitebilir, daha
saglikli bir yasam kalitesine ulagabilir ve psikolojik ve fizyolojik olarak iyi oluslarini

saglayabilirler (Koktas, 2004).

Universitelerdeki rekreasyon boliimii kapsaminda egitim goren 6grenciler, spor
alan bilgisi, genel kiiltiir alanlarinda egitim ve Ogretim almakta, spor animatorliigii,

egitmenlik alanlarinda yetistirilmektedir (Y1ildiz vd., 2008).
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IKINCI BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin modeli, evreni ve 6rneklemi, veri toplama

araclar ve analizlerine dair bilgiler detayli bir sekilde agiklanmis ve sunulmustur.
2.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada ana aragtirma modeli olarak literatiirde nicel arastirma yontemleri
altinda siniflandirilan, genel tarama modeli olarak kabul goren, iligkisel tarama
modelinden yararlanilmistir. Arastirma modelinin kavramsal gercevesini olusturan genel
tarama modelleri birden fazla sayida iiye/unsurdan olusan bir evren igerisinde evrenin
istenilen Ozelligini temsil edecek giicte veya yetenekteki orneklem grubu iizerinden
tarama yapilmasini ifade etmektedir. Iligkisel tarama modeli ise iki veya daha fazla
sayidaki degiskenin iligkisel degisimini tespit etmeyi amaglayan tarama modelidir. Bu
tarama modelinde temel olarak degiskenlerin birliktelik durumlarinda birlikte degisip,
degismedigi, eger bir degisme varsa bu degisiminin yoniiniin ve siddetinin nasil oldugu

kesfedilmeye ¢alisilmaktadir (Karasar, 2011).

Bu calismada is motivasyonu ve alt boyutlar1 bagimli degisken olarak kabul
edilmis ve orgiit iklimi, orgiit iklimi alt boyutlar1 ve demografik degiskenler ise bagimsiz
degiskenler olarak kabul edilmis ve birbirleri arasindaki iligkiler ele alinmistir. Asagida

yer alan Sekil 1°de arastirma modelinin diyagrami basit hali ile yer almaktadir.
2.2. Arastirma Grubu

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde calisan spor bilimleri ve beden egitimi ve
spor yuksekokulu mezunlar1 olusturmaktadir. Ulasilabilir evren olarak ise Sariyer
ilgesinde kamu ve 6zel spor hizmet isletmelerinde ¢alisan katilimcilar olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak belirlenen (n=105)

goniillii katilimer olugturmaktadir.
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2.3. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araclari

Aragtirmanin verileri online anket yontemi ile ulasilan 6rneklem kapsaminda
toplanmis ve dijital ortamda olusturulan anket formlar1 katilimcilara anlik mesajlagsma

uygulamalari ve sosyal medya platformlar1 kullanilarak ulastirilmastir.

Aragtirmanin veri toplama araglar ile li¢ ana formdan olugmakta bu formlar

demografik bilgi formu, Motivasyon Olgegi ve Orgiit iklimi Olgegi olmaktadir.
2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu Cinsiyet, Yas, Medeni Durum, Egitim
Diizeyi, Mezun Olunan Boéliim, Calisilan Pozisyon, Calisilan Kurum Tiirti, Kurumdaki
Calisma Tecriibesi, Haftalilk Calisma Saati, Is Yerine Ulasim Durumu ve Hizmet Igi

Egitim Durumunu sorgulayan sosyo-demografik degiskenlerden olusmaktadir.
2.3.2. Motivasyon Olgegi

Arastirmada 6rneklemin motivasyon diizeyini 6lgmek amaciyla Mottaz (1985)
tarafindan gelistirilen, sonrasinda ise Bristlin ve digerleri (2005) ve Mahaney ve Lederer
(2006) tarafindan gelistirilen ve iyilestirilen iki boyutlu motivasyon 6l¢egi kullanilmistir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlama calismalar1 ise Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007)

tarafindan gergeklestirilmistir.

Olgek yapisi itibariyle 5°1i likert ifadeden (1: kesinlikle katilmiyorum, 2:
katilmiyorum, 3: fikrim yok, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum) 24 sorudan
olusmaktadir. Iki boyutlu bir yapiya sahip 6l¢egin ilk 9 maddesi i¢sel motivasyon diizeyini
olgmekte kalan 15 madde ise digsal motivasyon diizeyini olgmektedir. Olgegin
puanlamasinda ortalamalar yontemi kullanilmakta ve 1,00-1,80 aras1 ¢ok diistik, 1,81-2,60
aras1 diisiik, 2,61-3,40 aras1 orta, 3,41-4,20 aras1 yiiksek, 4,21-5,00 aras1 c¢ok yiiksek
motivasyon diizeyi olarak kabul edilmektedir (Agca ve Ertan, 2008)

Olgegin yap1 giivenilirliginin testi amaciyla gergeklestirilen giivenilirlik analizi
sonucunda alt boyutlarin Cronbach’s Alpha degerleri ise .83 ve .84 olarak elde edilmis ve

bu degerler 6lcegin Tiirkge formunun yiliksek giivenilirlige sahip oldugunu ifade
etmektedir (Diindar, Ozutku ve Tagpiar, 2007).
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2.3.3. Orgiit iklimi Olcegi

Arastirma cergevesinde drneklemin orgiit iklimi algilarini 6lgmek amaciyla Aksoy
(2006) tarafindan gelistirilen orgiit iklimi 6lgegi kullanilmistir. Olgek 3 alt boyut altinda
toplam 5°1i likert tipinde 15 maddeden olusmakta ve bu alt boyutlar; 6rgiit iginde insanlar
arast iliskileri degerlendiren ve ilk bes maddeden olusan “sosyal iklim”, ¢alisanlara verilen
gelisim ve oOzerklik olanaklarini degerlendiren 6-10 maddelerden olusan “gelisimsel
iklim” ve son olarak da yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum ve davranislar1 hakkinda bilgi
veren 11-15. maddelerden olusan “ydnetsel iklim” olmaktadir. Olgegin gelistirme

asamasinda elde edilen giivenilirlik skoru ise .78 olarak elde edilmistir

Olgegin skorlamas1 toplama yontemi ile gerceklestirilmekte ve oOlgek

maddelerinden alinan yiiksek puanlar yiiksek orgiit iklim algisini ifade etmektedir
2.4. Verilerin Analizi

Calismanin amaglar1 dogrultusunda olusturulan anket vasitasi ile toplanan veriler
SPSS.25 paket programi ile analiz edilmis, bu c¢ergevede degiskenler kapsaminda elde
edilen veriler oncelikle frekans, ylizde, ortalama ve standart sapmalar kullanilarak
betimsel analizlere tabi tutulmus, sonrasinda giivenilirlik ve normallik analizleri
gerceklestirilmis ve son olarak da parametrik test yontemleri kullanilarak hipotez testleri
gerceklestirilmistir. Parametrik test yontemleri olan bagimsiz 6rneklem T testi, Tek yonlii

ANOVA testi ve Pearson Korelasyon analizi kullanilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde arastirma amaglar1 dogrultusunda belirlenen veri toplama
araclar1 ile toplanan verilerin betimsel ve istatistiksel analizlerine yer verilmistir.
Aragtirma verileri ilk olarak, frekans, ylizde ve ortalamalar kullanilarak betimsel
analizlere tabi tutulmus ve sonrasinda ise hipotez testleri uygun istatistiksel testler ile

gerceklestirilerek aragtirmanin istatistiksel analizleri gergeklestirilmistir.
3.1. Betimsel Analizler

Calismanin bu bdliimiinde arastirmanin  sosyodemografik degiskenlerinin
dagilimlar frekanslar ve ylizdeler kullanilarak, aragtirma 6lgekleri ise toplam puanlarin

ve ortalama puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalari kullanilarak sunulmustur.

Tablo 1. Sosyodemografik degiskenlerin dagilimi

Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 60 57
Erkek 46 43
Yas 21-24 25 24
25-30 29 28
31-40 34 32
41-50 17 16
Medeni Durum Evli 50 48
Bekar 55 52
Egitim Diizeyi Lisans 87 83
Lisansiistii 18 17
Mezuniyet Boliimii BDO 31 30
Antrenorliikk 39 37
Spor Yoneticiligi 23 22
Rekreasyon 9 8
Diger 3 3
Mesleki Gorev Idari Personel 10 10
Koordinatér/Denetmen 5 5
Antrendr/Spor Uzmant 94 80
Diger 6 5
Caligilan Kurum Kamu 56 53
Ozel 49 47
Toplam 105 100
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Yukarida yer alan Tablo 1°de aragtirmanin sosyodemografik degiskenlerinin ilk grubunun
dagilimlan frekanslar ve yiizdeler kullanilarak sunulmustur. Elde edilen bulgulara gore
arastirma Ornekleminin Cinsiyet dagilimi; 60 kadin (%57), 46 erkek (%43) seklinde
gerceklesmistir. Arastirma Ornekleminin yas degiskeni incelendiginde ise 25 ((%24)
katilimer 21-24 yas araliginda, 29 (%28) katilimci 25-30 yas araliginda, 34 (%32)
katilimc1 31-40 yas araliginda ve son olarak dal7 (%16) katilimc1 41 yas ve iizerinde
olarak tespit edilmistir. Orneklemin medeni durumu su sekilde dagilim gostermistir; 50
(%48) katilimci evli, 55 (%52) katilimer ise bekar olmustur. Orneklem egitim diizeyine
gore; 87 (%83) lisans ve 18 (%17) seklinde dagilim gostermistir.

Katilimcilarin mezun olunan bolim dagilimlart su sekilde gerceklesmistir; 31
(%30) katilimct beden egitimi 6gretmenligi, 39 (%37) antrenorliik, 23 (%22) katilimet
spor yoneticiligi, 9 (%8) katilimc1 rekreasyon ve son olarak da 3 (%3) katilime1 diger
olarak belirttigi bolimden mezun olmustur. Katilimcilarin mesleki gérev dagilimlari su
sekilde dagilim gostermistir; 10 (%10) katilimcr idari personel olarak, 5 (%5) katilimci
koordinator/denetmen, 94 (%80) katilime1 antrendr/spor uzmani ve son olarak da 6 (%5)
katilimc1 ise diger olarak belirttigi pozisyonda calismaktadir. Katilimcilarin calistigi
kurum tiirii ise su sekilde dagilim gostermektedir 56 (%53) katilimc1 kamuda, 49 (%47)

katilimci ise 6zel sektorde calismaktadir.

Tablo 2. Sosyodemografik degiskenlerin dagilimi

Frekans Yiizde
Kurum Tecriibe 0-5 Yl 42 40
6-10 Y1l 41 39
11 Y1l ve Uzeri 22 21
Haftalik Calisma Saati 45 Saat 52 50
46-60 Saat 49 46
61 saat ve Uzeri 4 4
Is Yerine Ulasim Cok Zor 3 3
Zor 26 25
Kolay 61 58
Cok Kolay 16 14
Hizmet i¢i Egitim Evet 92 88
Hayir 13 12
Toplam 105 100
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Yukarida yer alan Tablo-2’de ise aragtirmanin diger sosyodemografik degiskenlerinin
dagilimlar1 yer almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde katilimcilarin ¢alistigi
kurumdaki tecriibesi su sekilde dagilim gostermistir. 42 (%40) katilimc1 0-5 yil arasi
tecriibeye, 41 (%39) katilimc1 6-10 y1l arasi tecriibeye ve 22 (%21) katilimei ise 11 y1l ve
lizeri tecriibeye sahip olmaktadir. Katilimcilarin haftalik calisma saatinin dagilimi su
sekilde dagilim gostermektedir 52 (%50) katilimer haftalik 45 saat calismakta, 49 (%46)
katilimci, haftalik 46-60 saat aras1 calismakta ve son olarak da 4 (%4) katilimc1 haftalik
61 saat ve iizerinde calismaktadir. Orneklemin is yerine ulasimmnim kolayligmnimn
sorgulandig1 degiskenin dagilimi su sekilde dagilim gdstermektedir; 3 (%3) katilimcei is
yerine ulasimini ¢ok zor, 26 (%25) katilime1 zor, 61 (%58) katilimce1 kolay ve son olarak
da 16 (%14) katilimci is yerine ulasimini ¢ok kolay olarak nitelendirmistir. Son olarak da
arastirma Ornekleminin hizmet i¢i egitim durumun sorgulandigi degiskenin dagilimi su
sekilde dagilim gostermistir; 92 (%88) katilimctr hizmet i¢i egitim aldigini, 13 (%12)

katilimci ise hizmet i¢i egitim almadigini belirtmistir.

Tablo 3. Arastirma 6l¢eklerinin ortalama skorlar

Ortalama Ss
I¢sel Motivasyon 4,45 0,4
Dissal Motivasyon 3,51 0,6
Sosyal Iklim 18,8 4,2
Gelisimsel iklim 18,4 4.0
Yonetsel iklim 17,1 4.9

Yukarida yer alan Tablo 3’te arastirma Slgeklerinden alinan toplam ve ortalama
skorlarin ortalama degerlerine yer verilmistir, elde edilen bulgulara gére drneklemin igsel
Motivasyon ortalama skoru 4,45+0,4 seklinde c¢ok yiiksek olarak ger¢eklesmistir.
Orneklemin Digsal Motivasyon ortalama skoru ise 3,51+0,6 seklinde yiiksek olarak
gerceklesmistir. Katilimcilarin 6rgiit iklimi algilari incelendiginde ise Sosyal Iklim
18,8+4.,2, Gelisimsel Iklim 18,4+4,0 ve Yonetsel iklim 17,1+4,9 ile ortalama diizeyde
gerceklesmistir.
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3.2. Guvenilirlik Analizleri

Calismanin bu boliimiinde arastirma &lgekleri olan Motivasyon Olgegi ve Orgiit
Iklimi Olgeginin istatistiksel olarak giivenilirliklerinin tespiti amaciyla gerceklestirilen

Cronbach’s Alpha analizine yer verilmistir.

Cronbach’s Alpha analizine kapsaminda 6lgegin biitiin maddeleri gozetilerek test
gerceklestirilmekte ve elde edilen skorun .70 ve iizerinde olmasi Olgegin istatistiksel
olarak giivenilir oldugunu ifade etmekte ve 1’e yaklasan skorlar giivenilirlik artigina,

yiiksek giivenilirlige isaret etmektedir.

Asagida yer alan Tablo 4’te arastirma Olgeklerinin biitiin maddeleri gozetilerek
gerceklestirilen Cronbach’s Alpha analizinin sonuglari yer almaktadir. Elde edilen
bulgulara gore arastirma 6lgeklerinin ikisi de .70 ve iizerinde Cronbach’S Alpha skoruna
sahip olmakta ve istatistiksel olarak yeterli giivenilirlik sartin1 saglamaktadir. Bu
kapsamda arastirma Slgeklerinin hipotez testlerinde kullanilmasinin oniinde istatistiksel

olarak bir engel bulunmamaktadir.

Tablo 4. Arastirma 6l¢eklerinin cronbach'’s alpha skorlari

Cronbach's Alpha

Igsel Motivasyon 785
Digsal Motivasyon .705
Sosyal Tklim .881
Gelisimsel Iklim 903
Yonetsel Tklim 876

3.3. Normallik Analizleri

Calismanin  bu boliimiinde arastirmanin  hipotez testlerinde hangi test
yontemlerinin kullanilip kullanilmayacaginin kararlastirilmasi amaciyla gergeklestirilen

normallik analizi sonuglarina yer verilmistir.

Arastirmanin normallik analizinde Oorneklem sayis1 gozetilerek Kolmogorov-
Simirnov testi gerceklestirilmis ve elde edilen sonuglar kapsaminda p<0,5 kosulu
arastirmanin hipotez testlerinde parametrik olmayan testlerin kullanilacagina, p>0,5
durumunda ise aragtirmanin hipotez testlerinde parametrik testlerin kullanilacagina isaret

etmektedir.
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Tablo 5. Kolmogorov-smirnov analizi bulgulari

Istatistik Df P
I¢sel Motivasyon 0,074 91 0,086
Digsal Motivasyon 0,086 91 0,061
Sosyal Iklim 0,099 91 0,204
Gelisimsel Tklim 0,111 91 0,118
Yonetsel iklim 0,1022 105 0,252

Tablo 5’te arastirma Olgeklerinin normallik incelemesi amaciyla gerceklestirilen
Kolmogorov-Simirnov testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen bulgular
incelendiginde aragtirmanin iki Ol¢eginin normallik incelemesi p>0,05 kosulunu
saglamakta ve verilerin normal dagildigina isaret etmektedir. Bu kapsamda arastirmanin

hipotez testlerinde parametrik testlerin kullanilmas1 kararlastirilmigtir.

3.4. Hipotez Testleri

Calismanin bu boliimiinde arastirma amaclart dogrultusunda olusturulmus
hipotezlerin uygun istatistiksel test yontemleri olarak belirlenen parametrik testler ile
gerceklestirilen simamalarina yer verilmistir. Bu kapsamda aragtirmanin hipotez
testlerinde Bagimsiz Orneklem T-Testi, Tek Yonlii Anova Analizi ve Pearson Korelasyon

Testi kullanilmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore motivasyon 6lgegi ve orgiit iklimi
Olgeginin degerlendirilmesi

Cinsiyet Ort Ss t P

I¢sel Motivasyon Kadm 4,43 0,46 -0,595 0,553
Erkek 4,48 0,45

Dissal Motivasyon Kadin 3,44 0,73 -1,001 0,319
Erkek 3,58 0,62

Sosyal Iklim Kadm 18,15 4,52 -1,838 0,069
Erkek 19,69 3,85

Gelisimsel Tklim Kadm 17,82 4,50 -1,861 0,066
Erkek 19,29 3,24

Yonetsel iklim Kadin 16,68 4,98 -1,104 0,272
Erkek 17,76 4,86

Yukarida yer alan Tablo 6’da arastirmanin Cinsiyet degiskenine gére motivasyon

6lcegi ve orgiit iklimi 6l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklariin tespiti
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amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem T-Testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde
edilen bulgulara gore arastirmanin Cinsiyet degiskeni ile motivasyon Olcegi ve Orgiit
iklimi Ol¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir

(p>0,05).

Tablo 7. Katilimcilarin yas degiskenine gore motivasyon ve orgiit iklimi 6lgeginin

degerlendirilmesi
Yas Ort Ss F P
k;sel Motivasyon 21-24 4,45 0,48 0,447 0,721
25-30 4,45 0,45
31-40 4,40 0,46
41-50 4,56 0,42
Dissal Motivasyon 21-24 3,47 0,67 0,149 0,931
25-30 3,51 0,63
31-40 3,47 0,76
41-50 3,59 0,68
Sosyal Iklim 21-24 19,84 4,85 0,771 0,513
25-30 18,76 3,67
31-40 18,12 4,31
41-50 18,76 4,47
Gelisimsel Tklim 21-24 19,48 4,55 0,953 0,418
25-30 18,59 2,93
31-40 17,71 4,12
41-50 18,18 4,80
Yonetsel Tklim 21-24 18,64 5,02 1,122 0,345
25-30 16,28 4,90
31-40 16,82 4,64
41-50 17,06 5,37

Tablo 7°de ise arastirmanin Yas degiskenine gore motivasyon Olcegi ve orgiit
iklimi Olgegi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklarinin tespiti amaciyla
gerceklestirilen Tek Yonlii Anova analizinin sonuglari yer almaktadir. Elde edilen
bulgulara gore aragtirmanin Yas degiskeni ile motivasyon dlcegi ve orgiit iklimi dlcegi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama farklilig1 bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 8. Katilimcilarin medeni durum degiskenine gére motivasyon 6lgegi ve orgiit

iklimi 6l¢eginin degerlendirilmesi

Medeni
durum Ort Ss t P

I¢sel Motivasyon Evli 4,46 0,46 0,144 0,885
Bekar 4,44 0,45

Digsal Motivasyon Evli 3,47 0,70 -0,387 0,700
Bekar 3,53 0,68

Sosyal Iklim Evli 18,88 4,18 0,160 0,874
Bekar 18,75 4,44

Gelisimsel iklim Evli 18,48 4,10 0,078 0,938
Bekar 18,42 4,06

Yonetsel Tklim Evli 16,90 5,07 -0,479 0,633
Bekar 17,36 4,84

Yukarida yer alan Tablo 8’de arastirmanin katilimcilarin Medeni Durum degiskeni

ile arastirma oOlcekleri arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklarinin tespiti

amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem T-Testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde

edilen bulgulara gore aragtirmanin Medeni Durum degiskeni ile motivasyon 6l¢egi ve

orgiit iklimi 6lcegi Olcekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilememistir (p>0,05).

Tablo 9. Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gére motivasyon dlgegi ve orgiit

iklimi 6lgeginin degerlendirilmesi

Egitim diizeyi Ort Ss t P

I¢sel Motivasyon Lisans 4,49 0,42 2,123 0,036
Lisansiistii 4,25 0,55

Dissal Motivasyon Lisans 3,52 0,65 0,708 0,481
Lisansiistii 3,40 0,83

Sosyal Iklim Lisans 19,45 4,07 3,531 0,001
Lisansiistii 15,72 413

Gelisimsel Tklim Lisans 19,00 3,80 3,198 0,002
Lisansiistii 15,78 4,33

Yoénetsel Tklim Lisans 17,52 491 1,727 0,087
Lisansiisti 15,33 4,77

Yukarida yer alan Tablo 9’da ise aragtirmanin Egitim Diizeyi ile motivasyon

Olcegi ve orgiit iklimi 6l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklariin tespiti

amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem T-Testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde

edilen bulgular incelendiginde arastrmanin Egitim Diizeyi degiskeni ile Igsel
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Motivasyon, Sosyal iklim ve Gelisimsel Iklim dlgek alt boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir ortalama farklilig1 tespit edilmistir (p<0,05). Elde edilen anlaml
ortalama farkliliklarinin kaynag1 incelendiginde I¢sel Motivasyon alt boyutu i¢in Lisans
mezunu Katilimcilar (4,49+0,42), Lisansiistii mezunu katilimcilardan (4,25+0,55) daha
yiiksek bir motivasyon diizeyine sahip olmaktadir. Sosyal Iklim alt boyutu incelendiginde
Lisans mezunu katilimcilar (19,45+4,07), lisansiistii mezunu katilimcilardan (15,72+4,31)
daha yiiksek ortalama skora sahip olmaktadir. Gelisimsel Iklim alt boyutu igin ise Lisans
mezunu katilimeilar (19,00+3,80), Lisansiistii mezunu (15,78+4,33) katilimcilardan daha
yiiksek ortalama skora sahip olmaktadir.

Tablo 10. Katilimcilarin mezun olunan bdliime gére motivasyon 6lcegi ve orgiit iklimi
6lceginin degerlendirilmesi

Mezuniyet Ort Ss F P
I¢sel Motivasyon BDO 4,54 0,42 0,711 0,586
Antrenorlik 4,43 0,43
SY 4,38 0,55
Rekreasyon 4,36 0,44
Diger 4,67 0,22
Dissal Motivasyon BDO 3,58 0,62 0,833 0,507
Antrenorlik 3,41 0,72
SY 3,41 0,66
Rekreasyon 3,78 0,89
Diger 3,76 0,44
Sosyal Tklim BDO 20,00 3,71 1,473 0,216
Antrenorlik 18,03 3,97
SY 18,04 5,25
Rekreasyon 19,11 4,59
Diger 21,67 3,51
Gelisimsel Tklim BDO 19,84 3,22 1,856 0,124
Antrenorlik 17,64 3,92
SY 17,57 4,93
Rekreasyon 18,67 4,42
Diger 20,67 2,31
Yonetsel Tklim BDO 18,48 4,24 1,413 0,235
Antrenorlik 16,13 5,19
SY 16,35 5,46
Rekreasyon 18,22 4,41
Diger 19,33 3,06

Yukarida yer alan Tablo 10°da ise arastirmanin Mezun Olunan Boliim ile
motivasyon Olgegi ve Orgiit iklimi Olgegi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama

farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Anova analizin sonuglart yer
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almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde aragtirmanin Mezun Olunan Bolim
degiskeni ile motivasyon 6l¢egi ve orgiit iklimi 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir ortalama farkliligi bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 11. Katilimeilarin mesleki gorevlerine gore motivasyon 6lgegi ve orgiit iklimi
Olceginin degerlendirilmesi

Gorev Ort Ss F p
Igsel Motivasyon Idari Personel 4,73 0,27 1,817 0,149
Koordinatér/Denetmen 4,52 0,39
Antrendr/Spor Uzmani 4,40 0,46
Diger 4,57 0,45
Dissal Motivasyon Idari Personel 3,78 0,44 1,514 0,215
Koordinator/Denetmen 3,55 0,55
Antrenor/Spor Uzmani 3,44 0,67
Diger 3,90 1,10
Sosyal iklim Idari Personel 20,50 4,62 0,631 0,597
Koordinator/Denetmen 18,00 6,28
Antrenér/Spor Uzmani 18,70 3,99
Diger 18,17 6,46
Gelisimsel Tklim Idari Personel 19,40 3,92 0,231 0,874
Koordinatér/Denetmen 17,80 5,63
Antrendr/Spor Uzmani 18,37 3,91
Diger 18,50 5,82
Yonetsel Tklim Idari Personel 20,20 4,96 2,565 0,059
Koordinatér/Denetmen 19,60 4,45
Antrendr/Spor Uzmani 16,50 4,71
Diger 19,00 6,45

Yukarida yer alan Tablo 11°de ise arastirmanin Mesleki Gorev degiskeni ve
motivasyon Olcegi ve oOrgiit iklimi Olgedi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama
farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Anova analizin sonuglart yer
almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde aragtirmanin Mesleki Gorev Bolim
degiskeni ile motivasyon 6l¢egi ve orgiit iklimi 6l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir ortalama farklilig1 bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 12. Katilimeilarin galisilan kurum tiiriine gére motivasyon dlgegi ve orgiit iklimi
Olceginin degerlendirilmesi

Sektor Ort Ss t p

R:sel Motivasyon Kamu 4,43 0,44 -0,543 0,588
Ozel 4,48 0,47

Dissal Motivasyon Kamu 3,42 0,74 -1,289 0,200
Ozel 3,59 0,61

Sosyal Tklim Kamu 18,23 4,32 -1,481 0,142
Ozel 19,47 4,21

Gelisimsel iklim Kamu 18,04 4,29 -1,132 0,268
Ozel 18,92 3,77

Yonetsel Tklim Kamu 16,38 5,12 -1,722 0,088
Ozel 18,02 4,60

Tablo 12’de arastirmanin Calisilan Kurum Tiirii ile motivasyon 6lgegi ve orgiit

iklimi Ol¢egi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklarinin tespiti amaciyla

gerceklestirilen Bagimsiz Ormeklem T-Testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen

bulgulara gore arastirmanin Calisilan Kurum Tiirii degiskeni ile Arastirma Olgekleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama farklilig1 bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 13. Katilimcilarin Tecriibe degiskenine gére motivasyon 6l¢egi ve orgiit iklimi
Olgeginin degerlendirilmesi

Tecriibe Ort Ss F p
1(;sel Motivasyon 0-5 4,40 0,42 0,403 0,669
6-10 4,49 0,48
11 ve Uzeri 4,46 0,46
Dissal Motivasyon 0-5 3,39 0,58 0,939 0,394
6-10 3,59 0,77
11 ve Uzeri 3,54 0,70
Sosyal Iklim 0-5 18,31 3,77 0,595 0,553
6-10 19,34 461
11 ve Uzeri 18,77 470
Gelisimsel Iklim 0-5 18,26 3,22 0,724 0,487
6-10 19,00 4,30
11 ve Uzeri 17,77 4,99
Yonetsel Iklim 0-5 16,76 4,45 0,475 0,623
6-10 17,73 5,23
11 ve Uzeri 16,77 5,34
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Asagida yer alan Tablo 13’te ise arastirmanin Tecriibe degiskenine gore
motivasyon oOl¢egi ve oOrgiit iklimi Olgegi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama
farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Anova analizin sonuglar1 yer
almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde arastirmanin Tecriibe degiskeni ile
motivasyon olgegi ve orgiit iklimi 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama

farklilig1 bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 14. Katilimcilarin haftalik ¢alisma saati degiskenine gére motivasyon olgegi ve
orgiit iklimi 6l¢eginin degerlendirilmesi

Haftalik ¢alisma
saati Ort Ss F p
k;sel Motivasyon 45 Saat 4,53 0,42 3,565 0,032
45-60 Saat 4,34 0,48
61 Saat ve Uzeri 4,78 0,24
Digsal Motivasyon 45 Saat 3,45 0,71 0,403 0,669
45-60 Saat 3,563 0,67
61 Saat ve Uzeri 3,73 0,64
Sosyal Iklim 45 Saat 18,96 4,32 0,064 0,938
45-60 Saat 18,65 4,35
61 Saat ve Uzeri 18,75 4,19
Gelisimsel Tklim 45 Saat 18,73 3,93 0,251 0,779
45-60 Saat 18,18 4,31
61 Saat ve Uzeri 18,00 2,94
Yonetsel Tklim 45 Saat 17,52 4,70 1,385 0,255
45-60 Saat 16,49 5,23
61 Saat ve Uzeri 20,25 2,63

Yukarida yer alan Tablo 14’te arastirmanin Haftalik Calisma Saati degiskenine
gore motivasyon Olgegi ve orgiit iklimi 6l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama
farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Anova analizinin sonuglar yer
almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde Haftalik Calisma Saati degiskeni ile
yalmzca Igsel Motivasyon alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama
farklilig1 tespit edilmis (p<0,05) ve bu farklilik incelendiginde haftada 61 saat ve iizeri
calisan katilimcilar (4,78+0,24) en yiiksek motivasyon diizeyine sahipken, haftalik 45-60
saat arasi calisan katilimcilar (4,34+0,48) en diisik motivasyon diizeyine sahip

olmaktadirlar.
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Tablo 15. Katilimeilarin igyerine ulagim kolayligi degiskenine gére motivasyon 6lgegi
ve orgiit iklimi 6lgeginin degerlendirilmesi

Ulagim Ort Ss F p
I¢sel Motivasyon Cok Zor 4,37 1,00 0,124 0,946
Zor 4,42 0,46
Kolay 4,46 0,44
Cok Kolay 4,50 0,40
Dissal Motivasyon Cok Zor 3,62 0,71 1,139 0,337
Zor 3,30 0,66
Kolay 3,54 0,70
Cok Kolay 3,67 0,63
Sosyal Iklim Cok Zor 19,33 5,51 0,653 0,583
Zor 18,23 4,29
Kolay 18,70 4,07
Cok Kolay 20,13 5,11
Gelisimsel Tklim Cok Zor 19,33 4,93 0,531 0,662
Zor 17,81 4,66
Kolay 18,44 3,83
Cok Kolay 19,40 3,92
Yénetsel Tklim Cok Zor 17,00 7,21 0,593 0,621
Zor 16,04 5,01
Kolay 17,48 4,50
Cok Kolay 17,73 6,20

Tablo 15°te ise aragtirmanin Isyerine Ulasim Kolayligi degiskenine gore
motivasyon Ol¢egi ve Orgiit iklimi Olgekleri arasindaki istatistiksel anlamli ortalama
farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Anova analizin sonuglart yer
almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde arastirmanin Isyerine Ulasim Kolayligi
degiskenine gdre motivasyon Olgegi ve orgiit iklimi Olgegi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir ortalama farklilig1 bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 16. Katilimeilarin hizmet igi egitim degiskenine gére motivasyon dlgegi ve orgiit
iklimi 6lgeginin degerlendirilmesi

Egitim Ort Ss t p

I¢sel Motivasyon Evet 4,45 0,45 0,201 0,841
Hay1r 4,43 0,49

Dissal Motivasyon Evet 3,54 0,67 1,498 0,137
Hay1r 3,24 0,79

Sosyal Iklim Evet 19,04 4,27 1,494 0,138
Hayir 17,15 4,28

Gelisimsel Tklim Evet 18,48 4,10 0,205 0,838
Hay1r 18,23 3,92

Yonetsel Tklim Evet 17,22 4,93 0,411 0,682
Hayir 16,62 5,12
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Tablo 16°da ise arastirmanin Hizmet I¢ci Egitim degiskeni ile motivasyon 6lcegi
ve Orgiit iklimi 6l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farkliliklarinin tespiti
amaciyla gerceklestirilen Tek Yonlii Anova analizin sonuglar yer almaktadir. Elde edilen
bulgular incelendiginde arastirmanin Hizmet I¢i Egitim degiskeni ile motivasyon dlgegi
ve Orgiit iklimi Olgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama farklilig

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 17. Arastirma olgekleri korelasyon analizi

Sosyal Iklim Gelisimsel Iklim Yonetsel iklim
I¢sel Motivasyon r 561" 4847 ,499™
P 0,000 0,000 0,000
Dissal Motivasyon r 577 ,632™ , 7157
p 0,000 0,000 0,000

** = n<0,01

Tablo 17°de ise arastirmanin Motivasyon Olgegi ile Orgiit iklimi alt boyutlari
arasindaki istatistiksel iligkilerin tespiti amaciyla gergeklestirilen Pearson Korelasyon
testinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde I¢sel Motivasyon
olgegi ile biitiin Orgiit Iklimi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ortalama
siddette ve dogru orantili bir iliski tespit edilirken, Dissal Motivasyon ile Orgiit Iklimi alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli, yliksek siddette ve dogru orantili bir iligki
tespit edilmistir. Bu iliskilere gore degiskenlerden birindeki artis digerinde de artisa neden

olmakta veya birindeki azalis digerinde de azalisa neden olmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin hipotez testleri ¢er¢evesinde elde edilen
bulgular1 gecerliligi, nedenleri ve genellenebilirligi ac¢isindan literatiirdeki benzer

arastirmalarin bulgular ile karsilastirilmistir.

“Spor Bilimleri Mezunlarinin Motivasyon Diizeyi ile Orgiit iklimi iliskisi” isimli
bu ¢alisma gergevesinde halihazirda Istanbul ili Sariyer ilgesinde spor bilimleri fakiiltesi
ve beden egitimi spor yiiksekokul mezunu 105 ¢alisana ulasilmis ve bu mezunlarin is
motivasyonlarinin analizleri i¢sel ve digsal faktérler olarak calistiklari orgiit iklimi

gercevesinde incelenmistir.

Katilimeilarin temel demografik degiskenleri su sekilde dagilim gostermistir; 60
katilimci kadin, 46 katilimer erkek olmus, 25 katilimer 21-24 yas araliginda, 29 katilimct
25-30 yas araliginda, 34 katilimec1 31-40 yas araliginda ve son olarak da 17 katilimct 41
yas ve lzerinde olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlar ise 50
katilimciin evli, 55 katilimeinin ise bekar olduguna isaret etmektedir. Son olarak da 87

katilimci lisans mezunu, 18 katilimci ise lisansiistii mezunu olmustur.

Arastirma bulgular1 genel bir pencereden ele alindiginda spor bilimleri mezunu
olan katilimeilarin egitim diizeyleri ile i¢sel motivasyon, sosyal iklim ve gelisimsel iklim
Olcek alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p<0,05), haftalik
calisma saati degiskeni ile i¢sel motivasyon Olcek alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik (p<0,05) ve son olarak da motivasyon alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal
motivasyon ile orgiit iklimi 6l¢ek alt boyutlart olan sosyal iklim, gelisimsel iklim ve
yonetsel iklim arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,01).
Buna karsin, spor bilimleri mezunu arastirma katilimcilarinin cinsiyet, yas, medeni,
durum, mezun olunan boliim, mesleki goérev, calisilan kurum tiirii, tecriibe, hizmet ici
egitim alip almama, meslek i¢i egitim alip almam ve is yerine ulagim kolaylig1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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Literatiir genel bir gerceveden ele alindiginda bu ¢alisma kapsaminda cinsiyet
degiskeni ile motivasyon ve oOrgiit iklimi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml1
bir farklilik bulunmazken, raporlanan bir¢ok farkli arastirmada 6zellikle motivasyon ile
cinsiyet arasinda anlamli farkliliklara rastlanilmakta ve bu farkliligin bazi arastirmalarda
kadinlar lehine bazi arastirmalarda ise erkekler lehine oldugu goriilmektedir (Alemdag,

Oncii ve Yilmaz, 2014; Akbay ve Gizir, 2010; Kelepce ve Ozbek, 2008; Kurt, 2019).

Tataroglu (2017), yaptig1 farkli bir calismada da goriiliiyor ki arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyet degiskenine gore kadinlarin orgiit iklimi algis1 ile erkeklerin Grgiit
iklimi algis1 arasinda anlamli bir farklilik yok ancak onceki arastirmanin aksine
aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon algisinin cinsiyet degiskenine gore; kadinlarin
motivasyon algist ile erkeklerin motivasyon algisi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:

tespit edilmistir.

Literatiirde yapilan farkli bir ¢aligmada ise 6rgiit iklimi ve motivasyonu arasinda
anlamli farklilik bulunmamistir. Buna gore orgiit ikliminin ve motivasyonun cinsiyet

degiskeninden etkilenmedigini diisiiniilmektedir (Giirgen ve Onag, 2018).

Bu caligma kapsaminda yas degiskeni ile arastirma Slgekleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmazken Cetinkaya ve Mutlu (2020) tarafindan
gerceklestirilen benzer bir arastirmada yas ile motivasyon ve oOrgiit iklimi arasinda
istatistiksel anlamli bir ortalama farklilig1 tespit edilmis, diger bir taraftan Mahmutogullari
(2015), Kahya (2011) ve Sucu (2016) medeni durum ve hizmet igi egitim alip almama
durumlar1 ile motivasyon ve Orgiit iklimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama

farklilig1 tespit etmistir.

Farkli bir yazin incelendiginde katilimcilarin igsel motivasyonlarinin yas
faktoriine gore anlamli oranda farklilik gdstermedigi saptanmistir. igsel motivasyon
sonuclari calismamizla benzerlik gostermektedir. Katilimeilarin yas faktoriine gore digsal
motivasyonlari iizerinde ise anlamli farklilik gosterdigi saptanmistir. Bu kaynaga iliskin
40 yas ve iizeri yas araliginin verileri 20-30 yas ve 31-40 yas gruplarina gore daha
yiiksektir. Bu farkin nedeni kisilerin kurumda calisma siireleri arttik¢a, kendilerine olan

giivenlerinin de artmis olmasidir. Calismanin bu bolimiinde dissal motivasyon
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puanlarinin anlamh diizeyde yiiksek oranda ¢ikmasi ¢alismamizin yas gruplarina gore

dagiliminda elde edilen bulgularla benzerlik gostermemistir (Y1lmaz, 2019).

Aragtirma iizerinde degindigimiz medeni durum ile motivasyon ve orgiit iklimi
arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. Literatiirde yer alan farkli bir calisma da
katilimcilarin medeni durumlarinin performansa, motivasyon ve orgiit iklimi arasinda
anlamli bir bulguya rastlanmamistir. Yapilan bu calisma c¢alismamizdaki bulgular ile

ortiismektedir (Tercan, 2017).

Arastirmanin ilk anlamli bulgusu olan egitim diizeyi ile igsel motivasyon, sosyal
iklim ve gelisimsel iklim arasindaki istatistiksel anlamli ortalama farklilig1 tespit
edildiginde; I¢sel Motivasyon alt boyutu igin Lisans mezunu katilimcilar (4,49+0,42),
Yiiksek Lisans mezunu katilimcilardan (4,2540,55) daha yiiksek bir motivasyon diizeyine
sahip olmaktadir. Sosyal Iklim alt boyutu incelendiginde Lisans mezunu katilimcilar
(19,45+4,07), yiiksek lisans mezunu katilimcilardan (15,7244,31) daha yiiksek ortalama
skora sahip olmaktadir. Gelisimsel Iklim alt boyutu igin ise Lisans mezunu katilimcilar
(19,00+3,80), Yiiksek Lisans mezunu (15,7844,33) katilimcilardan daha yiiksek ortalama
skora sahip olmaktadir. Ozetle biitiin anlamli alt boyutlarda lisans mezunu katilimcilar
daha yiiksek skorlara sahip olmaktadir. Elde edilen bu bulgular literatiir ¢ergevesinde
karsilastirildiginda hem destekleyici hem de kars1 ¢ikan bulgulara rastlanmakta, 6rnegin
Kurudirek ve digerleri (2017) tarafindan Erzurum ilinde, Giirgen ve Onag (2018)
tarafindan izmir ve Manisa illerinde benzer &rneklem ile gerceklestirilen bir calismada
lisansiistii diizeyindeki katilimcilarin motivasyon diizeyi daha yiiksek olarak tespit
edilmisken, Kurt (2019) tarafindan Van’da, Kelepce ve Ozbek (2008) tarafindan Tiirkiye
genelinde benzer bir orneklem gergevesinde gergeklestirilen bir arastirmada ise bu
arastirmanin bulgularina benzer bir sekilde lisans mezunu katilimecilarin daha yiiksek
motivasyon diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgunun nedeni ve
farkli arastirmalarda farkli sekillerde elde edilmesinin en 6énemli nedeninin arastirmanin
gergeklestirildigi ilin, kurumun ve Orgiit kimliginin ve g¢evrenin farkli olmasi
diisiiniilmekte ve ozellikle Istanbul ili diisiiniildiigiinde ozellikle lisans mezunu
katilimcilarin meslek hayatlarinin baglarinda olmasi, lisansiistii mezunlarina nazaran
belirli bir alanda 6zellesmemis olmamasi 6zellikle kariyer alaninda daha fazla firsat ve

yol ¢ikartmakta ve bu durumun motivasyon flizerinde dogrudan etkili olabilecegi
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diisiiniilmektedir. Bu ¢ikarim literatiirdeki benzer arastirmalarda da goriilmekte ve bu
arastirmalara gore egitim diizeyinin artis1 ile yasam doyumu, is doyumu, is performansi
ve motivasyonu arasinda ters orantili bir iligki gozlenebilmekte bu durumun nedeni ise
bireylerin hedeflerine ulasamama ile iliski oldugu diisiiniilebilmektedir (Pinder, 1998;
Ozkul, 2013; Lin ve Liu, 2016).

Motivasyon ile istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosteren bir diger degisken
ise haftalik ¢alisma saati olmustur, elde edilen bu bulgu incelendiginde haftalik 61 saat ve
tizeri ¢calisan katilimcilar (4,78+0,24) en yiiksek motivasyon diizeyine sahipken, haftalik
45-60 saat arasi ¢alisan katilimcilar (4,3440,48) en diisiikk motivasyon diizeyine sahip
olmaktadirlar. Elde edilen bu bulgu degerlendirildiginde haftalik en yiiksek g¢alisma
saatine sahip olan katilimcilarin en yiiksek motivasyon diizeyine sahip olmas1 bir diger
taraftan yiiksek motivasyona sahip calisanlarin daha fazla calistigi anlamina gelebilmekte
ve literatiirde de benzer bulgulara rastlanilmakta (Gok, 2009; Kubendran, Nagi ve
Muthukumar, 2013; Ladyong, 2014). Diger bir taraftan en diisiik motivasyona sahip
katilimc1 grubu olarak 45-60 arast haftalik calisma grubu literatiir cercevesinde
incelendiginde ise bu katilimcilarin yasal limitin {istiinde arada bir ¢alisma saatine sahip
olmast calisanlar {izerinde memnuniyetsizlik, motivasyon ve performans diisiisii

yaratabilmektedir (Calik, 2003; Ozkan, 2005).

Haftalik ¢alisma saati degiskeni ile i¢sel motivasyon 6l¢ek alt boyutu ve son olarak
da motivasyon alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal motivasyon ile orgiit iklimi Slgek alt
boyutlar1 olan sosyal iklim, gelisimsel iklim ve yonetsel iklim arasinda anlamli iligki
olmaktadir. Spor bilimleri ve beden mezunlarinin haftalik ¢alisma saatleri ile is
motivasyonlari ve orgiit iklimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.” bu hipoteze gore haftalik ¢aligsma saati degiskeni 61 saatin tizerinde olan
spor bilimleri ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlariin 6zel sektorde c¢alistiklar
ve saat karsiligi 6zel ders iicreti aldiklar1 diisiintildiiglinde elde edecekleri kazang artis

gostereceginden is motivasyonu ve orgiit iklimi algilart daha yiiksek bulunmustur.

Arastirma gergevesinde elde edilen ana bulgu ise orgiit iklimi alt boyutlart ile igsel
ve dissal motivasyon arasindaki istatistiksel anlamli iliskiler olmaktadir. Bu iligkiler

incelendiginde oOrglitsel iklim alt boyutlar1 olan gelisimsel iklim, yonetsel iklim ve sosyal
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iklim ile hem digsal hem de i¢sel motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve dogru
orantili iligki tespit edilmis ve 6zellikle digsal motivasyon ile orgiitsel iklim arasindaki
iliskinin, i¢sel motivasyon ile orgiitsel iklim arasindaki iliskiden daha kuvvetli oldugu
gorilmektedir. Bu iliskiler degerlendirildiginde Orgiitiin algilanan sosyal ortami,
calisanlarina sundugu gelisim ortaminin ve yoneticiler ile ¢aliganlar arasindaki iligkilerin,
saglikli, yeterli ve etkili olmas1 beklendigi lizere calisanlarin dis ¢evre iligkili dissal
motivasyonlar ile iliskili olmakta ve dogru orantili bir iligski ortaya koymaktadir. Ayni
faktorler ile ayn1 zamanda i¢sel motivasyon arasinda da bir iliski gériilmekte fakat bu iligki
digsal motivasyondaki kadar kuvvetli olmamaktadir. Literatiir incelendiginde benzer
bulgulart elde eden benzer Orneklem cercevesinde gergeklestirilen arastirmalara
rastlanilmakta ve arastirmalar 6zetle orgiit ikliminin destekleyici ve giidiileyici olmasi
caliganlarin motivasyonlarini arttirdigim ortaya koymustur (Kelepge ve Ozbek, 2008;
Eymiir, 2009; Demirddken, 2017; Glirgen ve Onag, 2018).

Aragtirmanin tecriibe degiskenine gére motivasyon 6l¢egi ve orgiit iklimi Slgegi
arasinda motivasyon dlgegi ve orgiit iklimi 6l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
ortalama farkliligi bulunmamaktadir. Yapilan farkli bir ¢alismada arastirmaya katilan
calisanlarin orgiit iklimi algisinin igyerindeki ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli
bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon
algisinin igyerindeki ¢alisma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek; calisma siireleri katilimeilarin motivasyon algilar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (Tataroglu, 2017). Bu ¢alisma yapmis
oldugumuz calismay1 destekler niteliktedir.
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SONUC VE ONERILER

Spor bir yarigsma, fiziksel aktivite ve bos zaman degerlendirme araci olmaktan
¢ikmis, profesyonellesmis, kurumsallagsmis ve teskilatlanan bir yapi haline gelmistir. Bu
yap1 yiksekogretim kurumlari tarafindan da desteklenmektedir. Bu kurumlarda
Ozellesmis boliimlerden nitelikli insan kaynagi saglanmakta ve spor bilimleri farkli
disiplinler tarafindan da ele alinmaktadir. Ozetle, spor kavrami kapsamini gegmise oranla
cok daha genis ¢ergevelere tasimis hem ekonomik hem de kurumsal anlamda kapsamini

genisletmistir.

Bu kapsamda bu arastirma spor bilimleri fakdlteleri ve beden egitimi spor
yiiksekokulu mezunlarinin, spor endiistrisinin ve iligkili kamu ve 6zel kuruluslarin
nitelikli insan kaynag olarak yetistirilen mezunlarin motivasyonlarini orgiitsel iklim ve
sosyodemografik degiskenler cercevesinde incelemistir. Aragtirma kapsaminda elde
edilen 6nemli bulgular spor bilimleri fakiiltesi mezunu olan katilimeilarin egitim diizeyleri
ile i¢csel motivasyon, sosyal iklim ve gelisimsel iklim 6l¢ek alt boyutlar arasinda anlaml

iliski bulunmaktadir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore spor bilimleri fakiiltesi mezunu
olan katilimcilarin cinsiyet, yas, mezun olduklar1 boliim degiskenleri ile i¢sel motivasyon,
digsal motivasyon, sosyal iklim, gelisimsel iklim ve yonetsel iklim arasindaki anlaml

farklilik bulunmamaktadir.

Ayrica spor bilimleri fakiiltesi mezunu olan katilimcilarin galistiklar1 kurum,
gorev tanimlari, calistiklar stire degiskenleri ile igsel motivasyon, digsal motivasyon,
sosyal iklim, gelisimsel iklim ve yonetsel iklim arasindaki anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

Bununla birlikte spor bilimleri fakiiltesi mezunu olan katilimcilarin is yerlerine
ulagimlarin kolayligi ve hizmet i¢i alma durumlarn degiskenleri acisindan igsel
motivasyon, digsal motivasyon, sosyal iklim, gelisimsel iklim ve yonetsel iklim arasindaki

anlaml farklilik bulunmamaktadir.

Arastirma gergevesinde spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu

mezunlarinin ¢alistiklart orglit veya kurum ikliminin ve Kkiiltiiriiniin calisanlarin
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motivasyonlari tizerindeki 6nemi vurgulanmis, 6zellikle ¢alisanlarin kendileri digindaki
cevrelerinden ugradiklar etki ile motive olmalarini saglayan digsal motivasyon faktorleri
olarak nitelendirilen unsurlarin 6rgiit iklimi unsurlar1 olan gelisimsel, yonetsel ve sosyal
iklim ile olan dogru orantili iliskisi olmaktadir. Bu bulgulara gére Spor bilimleri fakiiltesi
ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin ¢alistigi kurumlarin; sosyal ortami, orgiit
kimligi ve orgilitsel iligkileri, c¢alisanlarin egitim ve kariyer olarak kendilerini
gelistirmesine imkan saglayan egitsel ortami ve c¢alisanlar ile ydneticiler arasindaki
iliskinin saglandig1 yonetsel iklimi ve bu iklimlerin saglikli ve etkili olmasi ¢alisanlarin

motivasyonlari iizerinde pozitif ve dogru orantili bir etkiye sahip olmaktadir.

Sonug olarak Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu
mezunlarinin is motivasyonlar1 ile ¢alistiklar1 kurumun dinamikleri arasinda anlaml
iligkiler bulunmakta ve kurumlarin yonetsel, gelisimsel ve sosyal dinamikleri ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin arttirilmasi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Bundan dolay1
kurumsal bazda ele alininca kurumlarin ¢aligan motivasyonlarini iyilestirmek amaciyla bu
unsurlara dnem gostermesi ayni zamanda kurum performansi veya ¢alisanlarin is doyumu

ile de ilgili olabilmektedir.

Motivasyon hakkinda bir¢cok calisma yapilmis ve farkli tezler yazilmistir. Spor
alan1 hizmet, teknoloji ve kisisel performans ile ¢aligmalar yiiriitmektedir. Bu ¢alismalar
yapilirken teknolojik gelismeler, sportif performans basarisi, ulasilabilir insan sayis1 ve
verilen hizmet kalitesi gibi unsurlarin iizerinde duruldugu kadar ¢alisanlarin motivasyon
ve giidillenme diizeylerinin de bir o kadar dnemsenmesi gerekir. Bunun yani sira
calisanlarin ihtiyaglariin ve kisisel sportif basarilarinin belirlenmesi ve buna gore
odiillendirilmesi gerekir. Calisan motivasyonu ne derecede yiliksek ve devamli olursa
kurum caliganlarindan o derece de fayda saglamis olur. Verilen spor hizmetlerinden alinan
verimde bir o kadar artmis olur. Calisanlar motive edilmedik¢e c¢alisan motivasyonu
siirecle birlikte diisecektir. Yapilan isin ve sunulan hizmetin amacina ulagmasi zorlasacak
ve hizmet kalitesi olumsuz etkilenecektir. Kurum yoneticileri calisanlart is sahalar1 ve
uygulama alanlarinda gozlemleyip, kisisel motivasyonu yiikseltici uygulamalar
yapmalidir. Her bireyin motivasyon diizeyleri ve oOrgiit iklimi algilarn farklilik
gostereceginden kisileri motive edici maddi ve manevi kaynaklar 1yi bilinmeli ve saglikli

ortamlar olusturularak motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesi saglanmalidir.
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Arastirma bulgularn ¢ercevesinde asagidaki dnerilerin yapilmasi uygun bulunmustur;

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin
calistiklar1 kurumda saglikli bir sekilde sosyallesebilecekleri uygun ortamin ve
stirekliliginin saglanmasi gerekmektedir (dogum gilinii kutlamalar, hali saha
maglart).

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin
calistiklar1 kurumda hizmet igi egitimler veya kurum dis1 egitimler ile kendilerini
gerek is gerekse diger alanlarda gelistirmelerinin 6nii agilmalidir.

Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiliksekokulu mezunlarinin
calistiklar1 kurumlardaki yoneticiler ve yonetim ortamlart ile aralarinda kurduklari
iletisimin saglikl, etkili ve siirdiiriilebilir olmas1 saglanmalidir.

Egitim diizeyinin motivasyon ve Orgiit iklimi ilizerine olumlu etkisi oldugu
anlagilmaktadir. Dolaysiyla hizmet i¢i egitim programlart ¢alisanlart egitim
diizeyine gore programlanmasi gerektigi diistiniilmektedir.

Kurum yoneticileri saglikli bir orgiit iklimi gelistirmek ve is motivasyonunu
yiikseltmek i¢in birlik ve beraberligi 6n plana ¢ikaracak organizasyonlar yapabilir.
Spor bilimleri fakiiltesi ve beden egitimi spor yiiksekokulu mezunlarinin akademik
anlamda kendini gelistirme diizeyleri sonucu diger calisanlarla arasinda maas
farkinin olusmasi onlarin daha motive olmasini saglayabilir. Kurumsal baglilik ve
personel stirekliligin saglanmas i¢in ¢aligma saatine yonelik tesvik ve destekler
calisanlar i¢in motivasyon kaynagi olabilir.

Calisanlarin motivasyonlarmin yiiksek olmasi dogrudan verilen hizmet kalitesini
etkileyecegi i¢in motivasyonlarini arttirict seminerler, faaliyetler, egitimler
verilmelidir.

Bir kurum i¢in motive olmus birey hem kuruma ait hissetmesi hem de daha verimli
calismasi i¢in dnemlidir. Bu nedenle hizmet i¢i egitimler yapilmak sureti ile
motivasyon gelisebilir.

Arastirmamizda Sariyer ilgesi beden egitimi ve spor yiiksekokulu ve spor bilimleri
fakiiltesi mezunlar1 yer almistir. Sonraki arastirmalarda Istanbul’un diger ilgelerini
kapsayan mezunlar1 da ulasilabilir. Boylece elde edilecek verilerle literatiire

saglanacak katki genisletilebilir.
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Spor hizmet ¢alisanlarinin igsel ve digsal motivasyonlarinin Grgiitler tarafindan
saglanmas1 veya desteklenmesi aynm1 zamanda Orgiit iklimine de katki
saglayacaktir. Bu baglamda isletmelerin en énemli girdisi olan insan kaynagin
motive edici faaliyetleri siire¢ igerisinde planli ve programli bir sekilde

uygulamalidir.
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EKLER

EKA.1

KIiSISEL BILGi FORMU

1-Cinsiyetiniz:

( ) Kadmn () Erkek

2-Yasiniz:

() 21-24

() 25-30

() 31-40

() 41-50

()51 vetizeri

3-Medeni Durumunuz:

( )Evl () Bekar
4- Mezuniyet durumunuz:

( ) Lisans ( ) Lisanstisti
5- Yiiksekokul/fakiilteden mezuniyet boliimiiniiz:
() Beden egitimi 6gretmenligi

( ) Antrenorliik

() Spor yoneticiligi

() Rekreasyon

( ) Diger

6-Statiiniiz / Gorev taniminiz:

() Sef, Mudiir , Midiir yardimcisi, Koordinator
( ) Antrenér, Spor uzmani, Ogretmen

( ) Diger

7- Cahstigimiz kurum

( ) Kamu kurumu () Ozel Kurum
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8-Kurumdaki ¢alisma siireniz?
()05
( )6-10

()11 ve tizeri

9-Haftahk calisma saatiniz:
()45 saat

( )46-60

( ) 60 saatten fazla

10-1s yerine ulasimimz:
() cok zor
( )zor

( ) kolay
( ) ¢ok kolay

11-Cahstiginiz kurumda hizmet ici egitimden gectiniz mi?

() Evet ( ) Hayir
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EKA.Z2
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1 Caliganlar arasi iligkiler sicak, samimi ve dostcadir. 1 2 5
2 Calisanlar birbirleri ile ileri 6l¢iide bir birlik duygusuna sahiptir. 1 2 5
3 Caliganlar arasi iligkilerde yardimlasma, paylasma ve is birligi 1 2 5
onemli bir yer tutar.
4 Caliganlarin kisisel gelisimine 6nem verilmektedir. 1 2 5
5 Calisanlar yaraticilik ve yenilik konusunda 1 2 5
cesaretlendirilmektedir.
6 Caliganlar i¢in belirlenen hedefler ile is yeri hedefleri arasindaki 1 2 5
baglant1 aciktir.
7 Caliganlar kendi islerinde bagimsizdir, kendi isleri ile ilgili 1 2 5
planlama ve kontrol olanagina sahiptirler.
8 Calisanlar i¢in belirlenen hedefler, kisisel gelisimlerine katkida 1 2 5
bulunacak sekilde zorlayici ama ayni zamanda ulagilabilirdir.
9 Calisanlardan beklenenler agik ve net olarak belirlenmis ve 1 2 5
calisanlara bildirilmistir.
10 | Calisanlar amirleri tarafindan gerektigi sekilde desteklenmektedir. 1 2 5
11 | Calisanlar is yeri yonetiminde kullanilan kurallari, politikalar1 ve 1 2 5
prosediirleri anlamli ve gerekli bulmaktadir.
12 | Calisanlarn, isleri ile ilgili konularda karar alma siireglerine 1 2 5
katilimina imkan verilmektedir.
13 | Calisanlarin yaptiklar1 dogru islerle fark edilmekte ve gerekli 1 2 5
sekilde odillendirilmektedir.
14 | Calisanlar ile amirler arasinda kurulan iletisim etkin, agik ve 1 2 5
bilgilendirecek sekildedir.
15 | Yoneticiler ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini dnemsemektedir. 1 2 5
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1 | Yaptigim iste basariliyim. 1 2 3 4 5
2 | Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 1 2 3 4 5
3 | Caligma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 1 2 3 4 5
4 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. 1 2 3 4 5
5 | Isimi yapabilecek yetkinlige sahip olduguma inanryorum. 1l 2 3 4 5
6 | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 1 2 3 4 5
7 | Kendimi isletmenin énemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 1 2 3 4 5
8 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 1 2 3 4 5
9 | Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 1 2 3 4 5
10 | izin kullanmam gerektiginde izin verilir. 1 2 3 4 5
11 | Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 1 2 3 4 5
12 | Yemek, cay — kahve gibi imkanlar {icretsiz olarak saglanir. 1 2 3 4 5
13 | Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir. 1 2 3 4 5
14 | Calisanlarla iliskilerim iyidir. 1 2
15 | Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, 1 2
konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanir.
16 | Calismakta oldugum igletmenin ileriki yillarda su anki durumundan 1 2 3 4 5
daha iyi olacagina inaniyorum.
17 | Yoneticim ile iliskilerim iyidir. 2 3 4 5
18 | isimde terfi imkam vardir. 2 3 4 5
19 | Yoneticim is arkadaglarimla veya miisterilerle olan anlagmazliklarimi 2 3 4 5
¢dzmekte yardimei olur.
20 | Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denir. 1 2 3 4 5
21 | Basarimdan dolay1 6diillendirilirim. 1 2 3 4 5
22 | Kisisel ve ailevi problemlerinin ¢éziimiinde ¢aligma arkadaglarim 1 2 3 4 5
yardimet olur.
23 | Buisyerinden emekli olabilecegime inantyorum. 1 2 3 4 5
24 | Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 tatminkardir. 1 2 3 4 5
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