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Amag - Bu calismanin amaci; Orgiitlerde uygulanan tarafsiz yonetim anlayisinin calisanlarin
motivasyonuna etkilerini, demografik farkliliklar cercevesinde arastirmaktir. Dolayisiyla bu
calisma, yoneticilerin tarafsizlik ilkesi, 6rgiit iklimi, isletme verimliligine, ¢alisanlarin motivasyonu
konularini igeren bilimsel yontemle yapilan bir arastirma olup elde edilen bulgular ve &nerileriyle;
aragtirmalara katki

isletmelere kamu kurumlarina ve yapilacak bilimsel sunabilecegi

distintlmektedir.

Yontem — Bu ¢alismada yontem boliimiiniin hazirlanmasinda ise neden sonug iliskilerinin analizi
igin nicel yontem tercih edilmis ve daha oOnce giivenilirligi kanitlanmis olan Olgeklerden
yararlanilmustir. Olgekler aracilif1 ile elde edilen veriler ile faktor analizi, giivenilirlik analizi, Anova
ve Regresyon analizleri SPSS istatistik programui araciligiyla yapilmustir. Calismanin evreni;
Ankara’min Yenimahalle ilgesinde faaliyet gosteren 6zel ortaokullarda galisan toplam 940 adet
Ogretmen olup, orneklem sayisi; 6rneklem belirleme istatistik tablolarindan yararlanilarak %95
gliven araligi ile 397 kisi olarak belirlenmistir.

Bulgular - Arastirmada regresyon analizleri neticesinde; c¢alisanlara yonelik tarafsizlik
uygulamalarimn, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Tarafsizlik uygulamalarinda bir birim artis sonucunda ¢alisan motivasyonu 0,681 birim artmaktadir.
Diger bir ifadeyle, bir orgiit yoneticilerinin tarafsizlik ilkesi uygulamalari neticesinde; calisan
motivasyonu iizerinde yaklasik %68,1 oraninda pozitif yonlii bir etkisi oldugu gézlemlenmistir.

Tartigma - Orgiitlerin yonetiminde tarafsizlik anlayisimin dikkate alinmast; ¢alisamin performansin,
is doyumunu ve motivasyonunu etkileyebilmektedir. Motivasyon, davranislar1 hedefe yonlendirip
faaliyete gecirebilen gii¢ olarak tarif edilmektedir denilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 196).
Orgiitlerde yoneticilerin tarafsizhik davramiglari sergilemeleri, cahisanlarin igletme ve igle ilgili
diisiince ve duygulariny, isteki tutumlariny, is ve isletmeye kars: aidiyetlerini ve bunun sonucunda
da basari, performans ve motivasyonlarini etkileyebilmektedir. Dolayisiyla bu galisma, orgiitlerde
uygulanan tarafsiz yénetim anlayisinin calisanlarin motivasyonu iizerindeki ektilerinin belirlenmesi
agisindan biiyiik bir nem arz etmektedir.
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determined as 397 people with a 95% confidence interval.
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Findings — As a result of the regression analysis in the research; It has been observed that
impartiality practices towards employees have a positive effect on employee motivation. As a result
of one unit increase in impartiality practices, employee motivation increases by 0.681 units. In other
words, as a result of the implementation of the neutrality principle of the managers of an
organization; It has been observed that it has a positive effect of 68.1% on employee motivation.

Discussion — Considering the impartiality understanding in the management of organizations; It
can affect the employee's performance, job satisfaction and motivation. Motivation is defined as the
power that can direct behavior towards the goal and activate it (Tutar and Altindz, 2010: 196). In
organizations, managers 'behaviors of neutrality can affect employees' thoughts and feelings about
the business and work, their attitudes at work, their belonging to the business and business, and
consequently their success, performance and motivation. Therefore, this study is of great importance
in determining the effects of the neutral management approach applied in organizations on the
motivation of the employees.

1. GIRiS

Bu calismanin amacy; orglitlerde uygulanan tarafsiz yonetim anlayisinin galisanlarin motivasyonuna
etkilerini, demografik farkliliklar cercevesinde arastirmaktir. 1§yerlerinde calisan bireyler, bicimsel olarak
konulmus kurallara gore diizenlenen bir yapi icinde, belli amagclar1 gerceklestirebilmek i¢in aym ¢at1 altinda
bulusmaktadir. S6z konusu yapi igerisinde tiim ¢alisanlar; davranislari, tutumlari ve duygulariyla faaliyetleri
siirdiirmektedirler (Ostroff ve Rothausen, 1997: 173).

Isletmelerdeki iletisimin sekli, yonetim anlayisi, normlar1 ve oOrgiit kiiltiiriinii olusturan degerler
paylasilmakta olan atmosferi meydana getirmektedir (Aytag, 2001: 1). Motivasyon, g¢alisanlarin mutlu,
huzurlu ve basarili olabilmeleri i¢in gereklidir. Motivasyon, isverenler ve isletmeler tarafindan dikkat edilmesi
gereken 6nemli unsurlardan birisidir (Dulkadir ve Gligliier, 2016: 123).

Isletmeler, calisanlari isletme hedeflerine yonlendirebildigi miiddetce basarili olabilirler. Orgﬁtsel basarilarin
saglanabilmesi icin ¢alisanlari motive etmekle birlikte yoOneticilerin de motive olarak calismalari
beklenmektedir. Motivasyon, iki yonlii siiregten olusur, bu siireci isletmeler ve calisanlar etkilemektedir.
Calisanlar ve yoneticiler birbirinden etkilenip karsilikli motivasyonla daha basarili ve mutlu ¢alismaktadirlar
(Kogel, 1989: 604).

Rekabetin siirekli olarak degisim gosterdigi piyasalarda, orgiit iklimi ve calisan motivasyonu ile ilgili
yapilacak bilimsel ¢alismalarin; ¢alisanlar, isletmelerin verimliligi ve miisteri memnuniyeti agisindan oldukga
onemli bir yeri oldugu dikkatlerden uzak tutulmamalidir (Dogan ve Sarioglu, 2008: 40).

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu calismada oOrgiit iklimi, tarafsizlik, motivasyon kavramlari ve bu kavramlar arasindaki iliskiler
incelenmistir.

2.1. Orgiit Iklimi

Isletmede meydana gelen degisimlerin olumlu birer etki birakabilmesi igin orgiit ikliminin 6neminin
vurgulanmasi gerekmektedir. Isletmelerdeki bilgi degisikligi nedeniyle iki olumlu etki olusmaktadir. Tlk etki;
mevcut bilgilerden saglanan teknolojik faydalari, digeri ise; giiven ortamu ile olusan psikolojik degerleri ifade
etmektedir (Karcioglu ve Cekmegiil, 2003: 35).

Isletmelerin hem resmi yapilarinin hem de resmi olmayan (informel) yapilarimin biitiiniine orgiitsel yapt
denilmektedir (Ordu ve Tanridgen, 2013: 100). Orgiitsel yapilari niteleyen dért farkli faktor bulunmaktadir.
Bunlar; cevresel ozellik, yapisal ozellik, orgiitsel iklim ve formel ozelliklerden olusmaktadir. Isletmenin
psikolojik veya informel yapisi ¢alisanlar arasinda olusan sosyal etkilesimleri etkileyerek orgiitsel iklimleri
olusturmaktadir. Isletmenin formallesme seviyesi, ¢alisanlarin arasindaki uyum, merkezilesme dereceleri ile
isletmenin iletisim yapilar1 ve orgiitsel yapiyla ilgili psikolojik iklimin belirleyicisi olmaktadir (Tutar, 2014:
83).

Orgiit iklimi, isletmelerin psikolojik yapilarini belirlemekte ve isletmelerin manevi yonlerini yansitmaktadur.
Isletmenin informel yapisini olusturmakta olan faktdrler, isletmelerin psikolojik iklimini teskil etmektedir.
Calisanlar, isletmede meydana gelen benzer algilamalara gore informel yapilar1 ortaya ¢ikarmaktadirlar
(Demir ve Okan, 2011: 58). C)rgiit ikliminin boyutlari, asagidaki sekilde siralanabilir (Stringer, 2002: 11);
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1. Isletme calisanlarimin kendilerini iyi hissedebilmeleri icin islerinde ¢ok iyi organize olmalar:
gerekmektedir. Calisanlarin sorumluluk ve rollerinin agikca ifade edilmesi 6nem tasimaktadir. (Can, 2002:
354).

Calisanlarin performanslarinin artirilmasi i¢in verimliligi artirabilecek tesvik yontemlerinin uygulanmasi

yarali olmaktadir (Tahiroglu, 2002: 111). Motivasyonda 6nemli olan bir husus da, tesvik araglari belirlenirken,

calisanlarmin kisisel nitelikleri ve ihtiyaclarmin goz oniinde bulundurulmasidir. Calisanlarin istek ve
ihtiyaglar birbiriyle ayni olamayacagindan; motivasyonu 6zendiren araglarin da kisilere gore belirlenmesi

gerekmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 95).

2. Bireysel sorumluluk, calisanin isletmede islerini en dogru sekilde yapmasini, islerin yapilmadan &nce
planlamasini, islerini takip etmesini, herhangi bir problem yasandiginda hatasini iistlenmesini
saglamaktadir (Eraslan, 2011: 81).

3. Tanima, isletmelerde iyi yapilan iglerin ddiillendirilmesi ile ilgili ¢alisanlarn diisiince ve duygularmi
gostermektedir. Tanima, ceza ve elestirilere kars1 vurgulanan 0lgliyii ifade etmektedir. Yiiksek tanima
iklimleri, elestiri ve odiillerin uygun olan dengesini; diisitk tanimalar ise, islerin tutarsiz bir sekilde
odiillendirildigini gostermektedir (Can, 2002: 355).

4. Destek, isletmede, calisanlar iizerinde etkin olarak giiven hissini olugturabilir. Isverenin destegi yliksek
oldugunda calisanlar da bulunduklar1 takimin birer parcasi olduklarini ve ihtiya¢ duymalar1 halinde
yoneticilerinden destek alabileceklerini hissedebilirler. Calisanlara verilen destegin diisiik olmasi halinde
calisanlar kendisini yalniz hissetmektedirler (Diiren, 2000: 105).

5. Baglilik, isletmeye yonelik orgiitsel verimliligin saglandigi davramslar olarak degerlendirilmektedir.
Isletmeye olan bagliligin yiiksek derecede hissedilmesi; kisisel baghlik seviyesinin yiiksek olmasi anlamina
gelmektedir. Baglilik diisiik seviyelerde ise, galisanlarin isletmeye kars1 kendisini ilgisiz hissetmesine
neden olabilir (Uygur, 2007: 71).

C)rgﬁtsel iklim; eylem ve amaglarini gerceklestirebilmek igin isletme ¢alisanlarinin faaliyetlerini koordine eden
prosediir ve kurallar biitiinii olarak tanimlanmaktadir. (Karcioglu, 2001: 265). Bu yiizden orgiit iklimi;
isletmelerdeki {ist yoneticilerin ve iiyelerin davrans ve politikalariyla olusmaktadir (Ibicioglu, 2000: 13

Isletmeler tarafindan takip edilebilecek orgiit iklimi gesitleri asagidaki sekilde siralanabilir (Ozbag, 2012, 147);

1. Bagimsiz iklim; agik iklim ile benzer 6zellik gosterseler bile bagimsiz iklimleri agik iklimlerden ayiran
husus; bagimsiz iklimlerde yoneticilerle astlarin arasinda meydana gelen psikolojik uzakliklar ve belirli
mesafeler bulunmasidir (Halis ve Ugurlu, 2008: 103).

2. Kontrollii iklim; kontrollii iklimlerde gorevin yerine getirilmesi esas olup; iist yoneticiler tarafindan
konulan kurallarin digina ¢ok ¢ikilmamaktadir. Isletme yoneticilerinde kendi sdylediklerini dogru olarak
yansitma bakisi hakim olabilir. Kisisel arkadashk ve iliskiler icin fazla zaman bulunmamakta, gereksiz
calismalar sebebiyle ¢alisanlarin moralleri oldukga diisiik seviyede seyretmektedir (Diiren, 2000: 105).

3. Samimi iklim; isletme yo&neticilerinin kendisiyle ve tiim ¢alisanlarla birlikte aile havasi icerisinde ¢alistigy,
sosyal ihtiyag beklentisinin yiiksek diizeyde oldugu iklim tipinden olusmaktadir. Isletme galisanlarinin
moral ve motivasyonlarmin yiiksek diizeyde oldugu, yoneticiler ile astlarinin uyum igerisinde ¢alistiklar:
ortam isletme verimliliginin artmasina neden olmaktadir. Isletme yoneticileri elestiri ve olumsuzluga kars:
daima agik olup, kesinlikle kisisel kurallara yer vermemektedirler (Pashiardis, 2008: 399).

4. Babacan iklim; yoneticilerin, astlarin sosyal gereksinimlerinin karsilanmasinda ve kontrol edilmesinde
yetersiz kaldiklari, ¢alisan performanslarinin diisiik oldugu, farkli gruplara ayrildiklari, morallerinin
diisiik seviyede oldugu iklim tiiriinii ifade etmektedir (Soysal ve Bakan, 2003: 850- 851).

5. Kapali iklim; yoneticilerin emredici bir tutum sergiledikleri, islerin ne sekilde yapilabilecegi yoniinde
kisisel kurallarin konuldugu, ¢alisanlarin motive edilmesinde yetersiz kalindig1 ve tutarsiz davranislarin
sergilendigi iklim tiirtinti olusturmaktadir. Kapali iklimde samimiyet, ise doniikliik, moral ve anlayish
olma ¢ok diisiik seviyede yer almaktadir. Calisan bireyler arasinda samimi iliski ve arkadaslhklar s6z
konusu olmamakta, caliganin kisisel zenginligiyle ilgilenilmemektedir (Hoy ve Clover, 1986: 93).
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6. Otoriter yapili iklim; isletme calisanlarinin gorev tanimi tizerinde durularak bigimsel otoriteden 6diin
verilmemesi gerektigi ifade edilmektedir. Otoriter iklim; basarisizik ve korku diisiincesi olan, isletme
disindan siyasi baskilarin fazla oldugu bir tiirdiir. Ayrica, ¢alisanun {istlerine karst daha ¢ok bagiml
oldugu, isletme ici catismalarin yogunlukta oldugu iklim tiirii olarak belirtilmektedir (Donnelly, 1999: 223).

7. Demokratik yapili iklim; karsilikli dayamisma, takim ruhu ve gruba baghiligin oldugu, cezalandirmalarin
olmadig iklimi ifade etmektedir.

8. Basariya yonelik iklim; isletmelerde rekabet ve yeniligin 6n plana ¢ikarilarak basarili olmanin hedeflendigi
yap1 temsil edilmektedir. Basariya dayanan iklim, takim calismasi ve giiven duygusu icermekte;
calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayarak onlari 6zendirmektedir. Ayrica, calisanlari basariya odaklayan,
yetenegini en iyi sekilde kullanmalarin saglayan, isletmeyi benimseten ve baglilik duygusu yiiksek olan
iklimi kapsamaktadir (Isaksen ve Lauer, 2002: 80).

Orgiit iklimi, sadece fiziksel olaylar1 anlatmakla kalmayip isletmelerde yer alan galisanlar arasi iletisimleri ve
calisanlarin motivasyonlarini kapsamaktadir. Bu nedenle yoneticilerin orgiitiin iklimini; psikolojik, sosyal,
sicak, tutucu, dost, tarafsiz ve yenilik¢i uygulamalarla desteklemesi gerekmektedir (Efil, 2002: 170).

2.2. Tarafsizlik

Tarafsizlik; orgiit iklimi icin igletmenin eylem ve faaliyetlerinin toplumda tagidig1 degerler énemli bir yere
sahiptir. Calisanlarin, isletmelerin amacini kabullenmesi, benimsemesi ve olumlu olarak algilamasi tarafsiz
yonetim uygulamalariyla dogrudan etkilenmektedir (Ozbag, 2012, 146).

Isletme calisanlarma isveren tarafindan alman kararlara katilim olanaginin saglandigl, calisanlarin
gereksinimlerinin dnemsendigi ve motivasyonlarinin devamini saglayan kosullarin olusturuldugu bir orgiit
iklimi; isletmenin tarafsiz, adil ve yenilik¢i oldugunun gostergesi olarak nitelendirilmektedir (Gok, 2009: 592).
Dolayisiyla bir orgiit ikliminde ¢alisanlar arasindaki iligkilerin gelistirilmesi ve grup ¢alismalarma katiimin
artmasi liderin tarafsiz davranislariyla iliskilidir. (Ergiil, 2005: 69).

Tarafsiz yonetim, isletme icerisinde asagidan baslayarak yukariya dogru, yatay ya da ¢ok yonlii olarak emir,
haber ve bilgilerin tiim ilgililere ulasacak sekilde uygulama siiregleri seklinde tanimlanabilir (Yagmurlu, 2004:
31). Isletme icerisindeki calisanlar, kendisinden nelerin istendigini nelerin beklendigini, bunlari ne sebeple
yapmak gerektigini ve yoneticilerin ne beklediklerini bilmek isteyebilirler. Isletme galiganlariin iizerinde
durduklar taleplerden biri de; iletisim kanallarinin siirekli her ¢alisana agik olup, ¢alisanlara bu kanallarla
diizenli bir bigcimde bilgi aktarilmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Giimdiis, 2008: 6).

C)rgiit ikliminde tarafsiz 6diillendirme sistemi, calisanlarin harekete gegirilmesi ve ¢alisanlarin morallerinin
artirilmasi icin gerekli degerlerin takdir edilmesini ve tarafsizca yapilmasini gerektirmektedir. (Lund, 2003:
220). Basarimmin maksimum seviyede olabilmesi i¢in zamaninda Odiillendirilmesi ve c¢alisanlarin
memnuniyetinin saglanmasi biiyiik onem tagimaktadir. Isletme galisanlari, sarf ettigi emeklerin begenildigini
gordiiklerinde ¢alisma hevesleri daha da artmakta, zor gorevlere daha iliml yaklagmaktadirlar. Yoneticiye
diisen 6nemli gorevlerden birisi de ddiillendirilecek ya da takdir edilecek isin belirlenmesi, uygun gordiigii
her anda deger verip pozitif davranis sergilenmesidir (Geng, 2005: 127).

Tarafsiz yonetim anlayisi ile calisanlar1 motive edebildigi siirece isletmelerin hedeflerine ulasmasi
kolaylasabilmektedir (Norfolk, 1989: 8). Calisanlarin iglerinde motivasyonunu saglayamamasi, orgiit icindeki
iletisim kaynaklanabilmektedir (Karakus, 2018: 83). Tarafsiz oOrgiit iklimlerinde, isletme
calisanlarinin devam etme istegini artmakta, isletmeye yeni calisanlar katilabilmekte ve calisanlarin
isletmelerine olan baghligini artabilmektedir (Kaldirimei, 1987: 113). Calisma istekleri arttirilmadikga,
isletmenin amaclar: gecikebilmekte ve hedeflenen faydalar saglanamamaktadir (Seving, 2015: 944).

2.3. Motivasyon

Motivasyon; insanlarin i¢inde var olan olumlu ya da olumsuz eylemlerde bulunulmasini ve kisisel isteklerine
erisimini, boylelikle de tatmininin olugmasini saglayabilen gligtiir (Norfolk, 1989: 8). Diger bir anlatimla
motivasyon, calisanlari harekete gegiren ve aktive edebilen etkenlerin tiimiidiir. Insanlar belirli amaca y6nelik
calisabildiklerinde, motivasyondan bahsedilebilir. Motivasyon, davramglarin belli bir amaca gore
ilerletebilme, yonetebilme ve siirdiirebilme siirecini kapsamaktadir (Karakaya ve Ay, 2007: 55). Isletmelerde
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amagclanan hedeflere ulasabilmek i¢in yapilan isle verilen 6diil arasinda denge olmalidir. Dolayisiyla verilen
odiiliin, beklentileri karsilamast da 6nemlidir (Atar, 2018: 176). Isletme yoneticileri, performansa dayal ve
tarafsizlik ilkesi cercevesinde calisanlarini odiillendirdiginde, bireylerin ¢ok daha fazla motive olmalarmi
sagmaktadirlar (Eren, 2012: 377).

Calisanlarin motive edilmesine ve saglikli oOrgiit iklimleri gelistirmesine yonelik yoneticilerce bazi
uygulamalar yapilmaktadir. Dolayisiyla, isletmelerde olusturulan kosullar ve isyeri atmosferleri; ¢alisanin
isletmeye olan baghliginin ve motivasyonunun yiikseltilmesini saglamaktadir (Diiren, 2000: 105). Diger
taraftan isletmede rollerin belli olmadig1 ve rol ¢atismasinin yasandigi hallerde o6rgiit ikliminde; bireylerin
iletisiminde ve motivasyonunda azalma oldugu goriilmektedir (Ellemers, vd. 2004: 460).

Isletmelerin amaclarina ulasabilmesi icin calisanlarin kendi istek ve arzusu ile hareket etmesi gerekmektedir.
Motivasyon, insani harekete gecirip canlandiran siirectir. Isletmelerde calisanlar, motivasyon olusmasiyla
belirlenen hedef ve amaglara uygun iiretimlerini yapmaktadirlar (Ergiil, 2005: 71). Motivasyona sahip olan
calisanlar, motivasyonu olmayan c¢alisanlara nazaran daha kolay yonlendirilebilirler. Motivasyon ile
calisanlarin isletme agisindan daha etkin ve verimli olmalar1 saglanabilmektedir (Unsar, 2010: 248).
Dolayisiyla, orgiitlerde tarafsiz yonetici davranislari, ¢alisanlarin motivasyonunu saglayabilmede 6nemli rol
oynayabilmekte ve is performansin: artirmaktadir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Calisanlarin islerini kaybetme korkulari olmadiginda, verimli ve motivasyonlu bir sekilde faaliyetlerini
stirdiirmektedirler (Giirdogan, 2012: 151). Motivasyon saglanmasinda en temel 6ge; ¢alisanlarin istekli bir
sekilde islerine yonelebilmeleridir. Istekli bir sekilde calisma, isletme calisanlarinin isletmedeki kendilerine
verilen deger, yonetimin davranis bigimi ve ¢alisma arkadaslar1 i¢in duyduklar: kaygilarla baglantili olarak
olusabilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin islere istekli olmalar1 da bireyin kendinden olabilecegi gibi is
yerinde nasil yonetildigi ile de etkili olabilir (Kogel, 2006: 633-634). Calisanlarin farkli davranislarina sebep
olan etkenlerin belirlenebilmesi Oonemli bir husustur. Belirlenen bu etkenler ile calisan
tutumlarini nasil ve ne sekilde yonlendirdigi saptanabilmektedir (Kaldirimci, 1987: 115). Isletmedeki
calisanlarin verimliligini yiikseltmek icin, ¢alismaya isteklendirilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
isteklendirilmesinde yOnetimin g¢alisanlara kars: tarafsiz davranmasi ve ekonomik tesvik araglari oldukga
onemlidir. (Glirgen, 1997: 211).

Egitim faaliyetleriyle galiganlarinin motivasyonu artirilmaktadir. Isletmelerdeki calisanlarin egitiminin
saglanmas1 amaciyla yoneticilerin, isletme ile ilgili her konuda egitim almalar1 ve bilgi sahibi olmalar: 6nem
arz etmektedir (Erdem, 1997: 71). Calisanlarin; egitim programlarina baslayip devam etmeleri, isle ilgili
bireysel amag¢ ve kariyerlerine yonelik faydali bilgileri paylasmalari, calisanlarin motivasyonunu
arttirabilmektedir. Kendilerini gelistiren calisanlar, ileriye baktiginda giiven duygusunu olusturup, islerinde
daha motivasyonlu ve verimli c¢alisabilir. Calisanlara verilen egitimlerin tiim galisanlarin beklentilerini
karsilamasi, drgiitteki tiim ilgili bireylerin motive olmasini saglayabilir (Cetin, 2009: 108). Isletme y&neticileri,
calisanlar1 egiterek ve onlarin motivasyonunu artici uygulamalar: gerceklestirerek, isletmelerin hedef ve
amaclarina ulasabilmektedirler (Bursalioglu, 2000: 20).

Calisma ortamlarinin fiziksel sartlari, ¢calisma arkadaslari, alinan ticretler, mesleki sayginlik, kisilerin doyuma
ulasmalari, liderin tutum ve davramislari, bireyleri motive edebilecek araglardandir. Calisan, giiven ve saygt
duyulmasini, sorumluluk alip takdir edilmeyi, verilen gorevi en iyi bicimde yapmay: istemektedir (Hayta,
2007: 25).

Motivasyon arttiran uygulamalar ¢alisanlarin isletmeye baglanarak daha verimli bir sekilde ¢alismalarimi
saglayabilmektedir. Dolayisiyla, fiziksel kosullarin; rahatlik, temizlik ve saghk kaidesine uygun olmasi;
calisanlarin iglerini zevkle yapmasini saglayabilir (Onen ve Kanayran, 2015: 57-58).

Calisanlarin isletmelere olan aitlik duygularinin artirilmasinda sosyal motivasyonlar 6nemli bir role
sahiptir. Calisanlarin motivasyonlarini olusturacak psiko-sosyal etkenler su sekilde siralanabilir (Asikoglu,
1996: 51-52);

1. Sosyal katilimlar; bagimsiz veya bir grup tiyesi olarak, goniilliiliik esasina dayanan hizmet faaliyetlerine
katiip uyumlu olarak calismaya denilmektedir. Sosyal katilimlarin saglanmasi icin sosyal korumalarin
olusturulmasi gerekmektedir. Sosyal korumalarda insanlarin korunup sosyal katiimini saglanmalar1 gibi
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islevler de bulunmaktadir. Sosyal katilimlar, ¢alisanlarin goniil esasmna dayali yaptiklar1 bir c¢alisma
oldugundan, motivasyonlarini da olumlu sekilde etkilemektedir (Kapar, 2003: 49).

2. Glivenlik duygusu; c¢alisanlarin 6nem verdikleri motivasyon ogelerinden biri de bireylerin gelecegine
yonelik planlari, inanglari, amaglari, diisiince ve giivenlikleridir. Giivenlik 6gesi, kaza, hastalik, emeklilik ve
hayat sigortas: gibi ekonomik faktorlerle ortaya c¢ikabilmektedir. Calisanlara temin edilmis olan bu
glivencelere ise sosyal giivenlik denilmistir. Isletmelerin kisilere sagladiklar1 kisa veya uzun vadedeki
glivenlik unsurlari, ¢alisanlarin motivasyonlarinin olusmasinda etkili olabilmektedir. Calisanlara yapilan
(issizlik, hastalik, hayat, emeklilik, kaza vb.) sigortalar ¢alisanlar1 koruyucu yontemlerdendir (Simsek, 2003:
347-348). Giivenlikle ilgili bir diger unsur ise, is saglig1 ve giivenligidir. Meslek hastalig1 ve is kazalarindan
kaynaklanan olumsuz sonuglarin asgari diizeye indirilmesi icin gerekli 6nlemler alinmalidir. Isyerlerinin ve
calisma ortamlarinin, saglikli ve giivenli sekilde planlanmasi ve tasarlanmasi da 6nem teskil etmektedir (Cam,
Atan, Celik, Aslan, Eravci, 2017: 189-200).

3. Calismada bagimsiz olmasy; ¢alisanlar genel olarak, 6zgiir calismak, inisiyatif alabilmek, kendi baslarina
hareket etmek ve sorumluluk almay: tercih ederler. Calisanlara inisiyatif vermek, daha basarili olmalarim
saglar. Calisanlarinin bagimsiz olarak calismalarina imkan veren liderler, kisilerin kendilerine olan giiven
duygularinin gelismesini saglamaktadirlar. Liderler, ¢alisanmin bazi kiigiik hatalarini hos gormelidir.
Liderlerin bunu yapmasiyla calisanlar, bilgi ve yeteneklerinden yararlanilabilecek c¢alisma yollarini
bulabilirler. Calisanlar ancak bu sekilde, kendilerini bir gruba {iye veya grup igerisinde degerli bir kisi
olduklarini hissedebileceklerdir (Geng, 1987: 60).

4. Onreri sistemi; calisanlara, isletme ile ilgili goriis ve diisiincelerini, bireysel sorunlari iist birimlere
aktarabilme imkani vermektedir. Bu sistemle ¢alisanlarin 6nerileri ve diisiinceleri 6grenilip, bu yonde adimlar
atilarak isletmelerin gelisimi amaclamr. Oneri sistemlerinde iicretlendirmeler desteklenirken, ¢alisanlarin
yaraticiliginin da desteklendigi belirtilmektedir. Oneri sistemleri, calisanlarin islerine yonelik diisiince ve
Onerilerini hiir olarak sdylemelerini saglamaktadir. Sistem, calisanlar ile yoneticiler arasindaki konusma ve
anlagsmanin gelismesini saglayan motivasyon faktorlerindendir. Calisanlarin yaraticihigina 6diil verilecek ise
bu 6diiliin diger calisanlar igin de ¢ekici ve 6zendirici olmasina itina gosterilmesi gerekir (Kog ve Topaloglu,
2012: 215).

5. Rekabet; isletmede bulunan g¢alisanlarin davranisini bigimlendirip, belirlenen amaclar dogrultusunda
hareket etmelerini saglayan 6nemli olgulardan biridir. Yonetimdeki degisikliklerle 6zel sektdrlerin rekabetgi
yapilar, ilerlemeleri, degisim talepleri, toplumsal elestirileri, ¢alisanlara olan anlayislar1 ve yonetim yapilar:
etkilenmektedir. Diinyadaki hizli ve ¢ok yonlii degisimler, yonetim anlayislarinda yeni olusumlar: zorunlu
hale getirmektedir (Seving, 2015: 944). Rekabet dolayisiyla ¢alisanlara daha fazla énem verilir, daha fazla
kararlara katilimlar1 saglamirsa, kaynaklar da verimli bir sekilde kullanilabilecektir. Isletmeler, basariya
ulasabilmek i¢in ¢alisanlarini motive edebilmelidir (Bali ve Cinel, 2011: 45).

2.4. Orgiit Iklimi, Tarafsizlik ve Motivasyon iliskisi

Isletmelerin, faaliyetlerini daha verimli bir sekilde yiiriitmesi, yoneticilerin ¢alisanlarini motive edici orgiit
iklimini olusturmasi ile miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin tarafsiz uygulamalarinin séz konusu
oldugu orgiit iklimlerinde; ¢alisanlar arasinda is birligi artmakta, isletmede giiven ortami saglanmakta ve
calisanlarin verimliligi artabilmektedir. YoOneticilerin tarafsiz uygulamalari, calisanlarinin performans
diizeylerini, caliganlarin motivasyonlarii ve bireysel iligkilerle ilgili olan katithmcali§i dogrudan
etkileyebilmektedir. Orgiit iklimi ile isletme galisanlar1 arasinda pozitif yonlii is birligi ruhunun elde edilmesi
ve verimli ¢alismanin yapilmast durumunda optimum is performansinin saglanmasi miimkiin olmaktadir
(Halis ve Ugurlu, 2008: 103).

Isletme calisanlar1 kendilerine 6zgii davranislar sergilemektedirler. Dolayisiyla drgiitsel iklim; gevre, ortam,
kiiltiir, duygu ve hava ile es anlaml olarak kullanilmakta, 6zellikle de bireylerin davrarus bigimlerini ya da
isletmelerin igsel kalitesini 6n plana ¢ikartmaktadir. Orgiit iklimi, 6zellikle davranis bilimlerinde, psikolojide,
endjiistriyel psikolojide, egitim ve isletme yonetimlerinde kullanilmaktadir (Karcioglu, 2001: 269). Bireylerin
psikolojik faaliyet alanlarinda; yani problemlerinin ¢éziimiinde, iletisimde, celigkilerin giderilmesinde,
egitimde, moral ve motivasyonlarimin diizeltiimesinde katki saglamaktadir. Bu ylizden orgiit iklimi,
isletmelerde meydana gelen bireysel iklimlerden dogrudan etkilenmektedir. Orgiit iklimi, 6zelligi itibariyle
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bir¢ok agidan 6nem tasimaktadir. Bireylerin tutum ve davranislari iizerinde olusan en biiyiik etkinin bu
iklimden kaynaklandig: bilinmektedir (Demirel, 1997: 122).

Orgiit ikliminde olusan tarafsiz giiven ortamlarinda, isletme c¢alisanlar1 zarar edeceklerini ve
kaybedebileceklerini bildikleri halde risk almaktan korkmamakta, orgiit ikliminin gelisimine yardimci
olmaktadir. Bu yiizden, calisan bireyler isletme adina yeni fikirler ortaya attiklarinda hata yapsalar dahi
hosgorii ile karsilanacaklarini hissedebilmelidirler. Bu sayede takimin aldig: kararlar, isletmenin giiciine gii¢
katmaktadir. Yenilige dayali igletmelerin tesvik edilmesi, takim ruhunu benimseyen iklimlerde risk alinmasi;
degisimlerin saglanmasina, goniillii olunmasina ve girisimciligin tesvik edilmesine neden olmaktadir (Trice
ve Beyer, 1993: 42).

Insanlardaki davranislarin karmasik olmasi, insanlar arasinda kisisel ve kiiltiirel farkliliklarin olmas;
yonetimlerin tarafsiz olmalarini zorunlu hale getirebilmektedir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 21-22). Dolayisiyla,
calisanlarin farkli 6zellikleri ile ilgili kisisel unsurlarin yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi calisanlarin
isletmeyi kabullenmeleri ve yiiriitiilen ortak faaliyetlere katilmalar1 agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Mucuk,
2014: 328). Yoneticilerin, ¢alisanlarimin motivasyonunu saglayabilmeleri igin tarafsiz bir yoOnetim
sergilemelerini yaninda, orgiitsel, ekonomik ve psiko-sosyal motivasyonu artiran uygulamalar: da dikkate
almalar1 gerekmektedir (Dulkadir ve Giigliier, 2016: 124).

Calisanlarin aldig sabit ticret disinda, daha ¢ok ve verimli olarak ¢alismasini isteklendirmek icin calisanlara
verilen ticretlere; prim denilmektedir (Eren, 1993: 196). Motivasyonun yiiksek olabilmesi i¢in, prim sisteminin
tarafsiz ve performansa gore yapilandirilmasi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 122). Dolayisiyla, iicretler,
isletmelerde isverenle calisanlar arasinda goriisiilmesi gereken bir konu olmakla birlikte, ¢alisanlarin
ticretlerinin tarafsiz ve performansa dayali olarak belirlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 50).

Yetki ve sorumlulugun liyakate gore belirlenmesi; caliganlara verilen degeri gostermenin bir yolu olmaktadar.
Dolayisiyla, calisanlar gerekli yetkiye ve yeterli bilgiye sahip degilse, yaptiklar: isten sorumlu tutulmalar:
dogru degildir (Derdiman ve Uysal, 2014: 272). Isletmeler igerisinde calisanlarin gorevlerini yerine getirip
getirmemeleri, yoneticilerin sorumlulugundadir. Sorumluluk ile birlikte yetkiyi alan bir ¢alisan, isletme amag
ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha fazla ¢aba sarf etmektedir (Onaran, 1974: 10).

Tum calisanlara gosterdikleri performansa gore tarafsizlik ilkeleri cercevesinde yapilan kar dagitimi,
calisanlarin motivasyonlarini artirabilir. Isletmelerde kar paylagimlar1 yapilirken asagidaki unsurlara dikkat
edilmesi ¢alisanlarin verimliligini artirabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 247);

1. Nakit dagitimi: Isletme karinin bir boliimii, nakit olarak calisanlarla paylasilabilir,

2. Ertelenmis dagitim: Isletmenin dénem sonlarinda karlarinin belli bir kismini, calisanlara ait hesaplarda,
calisaninin emekli olmasi veya 6liimii halinde yakinlarina verilmek iizere biriktirilebilir (Yildiztekin, 2013:
295).

3. Karma dagitim: Nakit ve ertelenen dagitim uygulamalar: birlikte kullanilabilir.

4. Hisse senedi vermek: Bazi isletmeler istenildigi takdirde calisanlara karlarmi hisse senedi seklinde
verebilirler.

Calisanlarin performans seviyeleri, almis olduklar1 diiller ve is deneyimleri, isletmenin basarilar: agisindan
onem tagimaktadir. Tarafsiz bir yonetimin uygulamaya koydugu bir orgiit iklimi yaklasimi, isletmeye olan
baglilig1 etkileyerek hem is tatmin seviyesini hem de galisanlarin performansini etkileyebilir. Yoneticilerin
izleyecekleri muhtemel orgiit iklimi yaklasimlar: asagidaki sekilde siralanabilir (Halis ve Ugurlu, 2008: 105) :

1. Yapisal yaklasim; iklim, isletmeyi yapis1 bakimindan objektif olarak ele almakta ve calisan bireylerin bir
araya gelmesiyle isletmeler olusturulmaktadir.

2. Algisal yaklagim; orgiit ikliminin olusumunda bireyler, birinci unsur olarak yer almakta ve durumsal bir
degiskene verecegi tepkileri psikolojik olarak anlamli bir sekilde gostermektedir (Batlis, 1980: 233-234).

3. Etkilesimci yaklasim; isletmelerde gorev alan bireylerin etkilesimi ile ortak birer anlasma ¢ikmas: orgiit
ikliminin ana kaynagini olusturmaktadir.

4. Kiltiirel yaklagim; orgiitsel iklim siireci, birbiri ile etkilesim halinde olan isletme ¢alisanlari tarafindan
olusturulmaktadir. Etkilesimde calisanlarin ortak noktalari, belirlenen temel ilkelerin, normlarin ve
degerlerin paylasimi ile meydana gelmektedir (Baumgartel, vd., 1984: 16).
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3. YONTEM

Calismanin yontem bdéliimiinde, amag, arastirmanin 6nemi, evren, 6rneklem, arastirmada gerceklestirilen
istatistiksel analizlere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1. Arastirmann Istatistiksel Modeli

Sekil 1’de bu arastirma icin yapilan analizler sonucunda olusan istatistik modelde; c¢alisanlara tarafsiz
davranilan orgiit ikliminde, ekonomik yonden uygulanan tesvik edici faktorlerin motivasyona etkisi sematik
olarak yer almaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem
Tablo-1. Evren Biiyiikliigiine Gore Orneklem Miktari

Evren Biiyiikliigii Ornekleme hatasi(p=0.5)
1000 278

Bu calismanin evrenini, Ankara’min Yenimahalle ilgesinde faaliyet gosteren ozel ilkogretim okullarinda
faaliyetlerini siirdiiren 940 adet 6gretmen olusturmaktadir. Ogretmenlerin sayisiyla ilgili istatistiki bilgiler
Yenimahalle Ilge Milli Egitim Miidiirliigiinden temin edilmistir. Dolayisiyla orneklem miktarimin
belirlenebilmesi amaciyla, tablo 1 dikkate alinmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Bu kapsamda, 940
kisilik evren igin tablo incelendiginde, 1000 kisinin karsisinda “+-0.05 hata” orani ile 278 ¢alisanin drneklem
olarak belirlenmesinin yeterli oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla, drneklemin evreni temsil edebilecek
diizeyde olmasi i¢in ¢alisanlardan 400 kisiye, 17 Kasim 2019 ve 17 Aralik 2019 tarihleri arasinda anket
uygulamasi yapilmis ve neticede; 397 adet anketin gegerli oldugu tespit edilmis ve SPSS analizleri yapilmustir.

Orgﬁt iklimi hem c¢alisanlar1 motive etmekte hem de motivasyonlarini arttirmaktadir. Calisanlarin
motivasyonlari iizerinde ise; bireysel, yapilan isle alakal1 orgiitsel, i¢sel ve yonetsel sartlardan meydana gelen
pek cok unsur etkilidir. Dolayisiyla bu ¢alismanin evreni, Ankara’nin Yenimahalle ilgesindeki katilimcilarla
ve anket uygulamasi da 17 Kasim 2019 ve 17 Aralik 2019 tarih aralig: ile sinirhdar.

3.3. Veri Toplama Arac1

Y]

Bu galismada, demografik 6zelliklere yonelik sorular, “Orgiitsel Iklim Olgegi” ve “Motivasyon Olgegi” olmak
tizere 2 Olgek kullanilmis olup; dlgeklere iliskin bilgilere asagida yer verilmistir.

1-Orgiitsel Iklim Olcegi;

Bu calismada, Koys & DeCotiis (1991) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Iklim Olgegi” kullamilmistir. Olgek 4
alt boyuttan ibaret olup, giivenilirlik katsayis1 ise 0,94’tiir. Katihmcilarin 6lgek sorularmi “1-kesinlikle
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katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum” segeneklerine gore
cevaplandirmasi istenmistir.

2-Motivasyon Olcegi:

Ry}

Bu calismada, Amabile (1985) tarafindan gelistirilen “Motivasyon C)lgegl kullanilmustir. Olgek 4 alt boyuttan
ibaret olup, giivenilirlik katsayisi ise 0,82’dir. Katilimcilarin 6lgek sorularimi “1-kesinlikle katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum” seceneklerine goére cevaplandirmasi
istenmistir.

3.4. Verilerinin Analizi

Bu calismada; neden sonug iliskisini esas alan anket uygulamasiyla verilerin elde edildigi niceliksel yontem
tercih edilmistir. SPSS istatistik programu ile katilimcilardan elde edilen verilerden giivenilirlik analizi, faktor
analizleri ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmigtir.

4. BULGULAR

Bu kisimda elde edilen verilerden yararlanilarak; giivenilirlik analizi, dogrulayici faktor analizleri, demografik
analizleri, anova analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri yapilmistir.

4.1. Tarafsiz Orgiit Iklimi i¢cin Giivenilirlik Analizi ve Dogrulayici Faktor Analizi

Orgﬁt iklimini olusturan grup (4 madde) dogrulayic faktor analizi (DFA) ile test edilmistir. Ik asamasinda
model uyum indekslerinin uygun araliklarda deger almadig (p<0,05) tespit edilmistir.

Sekil 2. C)rgiit Iklimi icin Dogrulayici Faktor Analizi

Calismanin faktor analizinde, amaca uygun olarak orgiit ikliminde tarafsizlik ilkesi esas alinmistir. Modelde
yer alan el, €2, e3 ve e4 sembolleri hata terimleridir. Dogrulayici faktdr analizi” sonucunda OI1, OI2, OI3, Ol4
olmak iizere 4 boyut altinda toplanmagtir.

Tablo-2. Orgiit Iklimi Olgeginin Model Uyum Indeksleri

fyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X2/sd 3’ den Kugtik 5 den Kiigtik 3,159
RMSEA 0,050 ve daha Diisiik 0,080 ve daha Diisiik 0,074
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,996
NNFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,985
CFI 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiiksek 0,998

Orgiit ikliminde tarafsizlik igin model uyum indeksleri tablosundaki degerler incelendiginde sonuglarmn genel
olarak iyi seviyesindeki diizeylere ulastig1 goriilmektedir.
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4.2. Calisan Motivasyonu i¢in Giivenilirlik Analizi ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Calisan Motivasyonu olusturan grubunun yapisi (4 madde) dogrulayici faktor analizi (DFA) ile test edilmistir.

Sekil 3. Calisan Motivasyonu Faktorleri i¢cin DFA

Sekil 3'te calisan motivasyonu faktorleri modelinde yer alan; el, e2, e3 ve e4 sembolleri, hata terimleridir.
Calisan motivasyonu faktorleri; MO1, MO2, MO3, MO4 olmak tizere 4 boyut altinda toplanmustir.

Tablo-3. Calisan Motivasyonu faktorleri icin Model Uyum Indeksleri

fyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X2/sd 3’ den Kugiik 5 den Kiigtik 3,963
RMSEA 0,050 ve daha Diisiik 0,080 ve daha Diisiik 0,078
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,990
NNFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,979
CFI 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiiksek 0,984

Calisan motivasyonu faktorleri i¢in model uyum indeksleri tablosundaki yer alan degerler incelendiginde,
modeldeki uyum indeks degerleri iyi aralifinda seyretmistir.

Tablo-4. Calisan Motivasyonu faktorleri i¢cin Tahmin Degerleri

Boyut Madde Tahmi | P Cronbach
n deger
OI1 Calisanlarin birbirlerine yardim etmesi ,852 ok
OI2 Calisanlarin birbirleriyle iyi gecinmesi ,959 o
?éo E OI3 Calisanlar arasinda ayrim goézetmeme ,814 o 0,926
e g Ol4 Hak edeni cezalandirma ,820 ok
= MOL1. Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli 557 .
g5 ve adil bir tlicretlendirme olmalidir. !
> pr
§ l\/][OZ; E]Jla§1m, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip 679 .
é MO3. 1§ gorenlerin kardan pay almasi, onlarin baglilik ve 823 - 0,756
c calisma isteklerini artiracakhr ’
% MO4. Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde 586 .
S maddi 6diille 6diillendirilmelidir. !
*** = P<0,001
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Orgiit ikliminde tarafsizlik ilkesinin sorular1 segilirken orgiit iklimi dlgeginden yararlamilmistir. Analiz
sonucunda hesaplanan uyum indekslerine bakildiginda, yapilan saha arastirmasi ile elde edilen verilerin,
tarafsizlik ilkesi alt boyutunun mevcut 4 maddelik yapisin1 destekledigi goriilmektedir. Tarafsizliga yonelik
bir soruya ait p degerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01). Ayrica, sorulara ait tahmin degerlerinin de
oldukga yiiksek degerler aldiklar1 goriilmektedir. Orgiit ikliminde tarafsizlik i¢in Cronbach Alfa degeri 0,926
hesaplanmis olup ¢ok giivenilir deger araliginda oldugu gozlemlenmistir.

“Calisan Motivasyonu C)lgegi” sorularina ait verilerin analizi sonucunda, yapilan saha arastirmasi ile elde
edilen verilerin, ¢alisan motivasyonu alt boyutunun mevcut 4 maddelik yapisini destekledigi goriilmektedir.
Motivasyonu tanimlamasi amagclanan her bir soruya ait p degerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01).
Tahmin degerlerinin oldukga yiiksek degerler aldig1 goriilmiistiir. Motivasyonun Cronbach Alfa degeri 0,756
bulunmus olup giivenilir deger araliginda oldugu gézlemlenmistir.

4.3. Demografik Bulgular

Frekans analizleri ile cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve aylik gelir diizeylerine ait dagilimlar:
karsilastirilmistur.

Tablo-5. Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 141 35,5%
Kadmn 256 64,5%
Yas 18-29 Yas 43 10,8%
30-41 Yas 170 42,8%
42-53 Yag 101 25,4%
54 ve Ustii 83 20,9%
Medeni Durum Evli 265 66,8%
Bekar 132 33,2%

Egitim Durumu On Lisans 8 2,0%
Lisans 350 88,2%

Yiiksek Lisans veya Doktora 39 9,8%
Aylik Gelir 1000-3000 TL Arast 202 50,9%
3001-6000 TL Arasi 148 37,3%
6001-9000 TL Arast 47 11,8%

9001 TL ve Uzeri 0 0,0%

Frekans tablosuna bakildiginda 141 kisinin erkek (%35,5) ve 256 kisinin ise kadin (%64,5) oldugu gozlenmistir.
Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda 18-29 yas arasinda 43 kisi (%10,8), 30-41 yas arasinda 170 (%42,8)
kisi ve 42-53 yas arasinda 101 (%25,4) kisi ve 54 yas iistii 83 (%20,9) kisinin oldugu gozlenmistir. Katilimcilarin
265’inin evli (%66,8) 132'sinin ise bekar (%33,2) oldugu goriilmektedir. Ayrica aragtirmaya katilan kigilerin
8’inin 6n lisans (%2,0), 350’sinin lisans (%88,2) ve 39’unun ise lisansiistil (%9,8) diizeyinde egitim aldiklar1
tespit edilmistir. Benzer sekilde aylik gelir dagilimi incelendiginde ise; 202 kisinin 1000-3000 TL arasinda
(%50,90), 148 kisinin 3001-6000 TL arasinda (%37,3) ve 47 kisinin ise, 6000-9000 TL arasinda (%11,8) maas
aldiklar1 goriilmektedir.

4.4. Demografik Ozellikler ile Orgiit ikliminde Tarafsizlik ve Calisan Motivasyonu arasindaki iliskiler
icin T- testi, One Way Anova ve Post-Hoc Analizleri

Demografik Ozellikler ile Orgiit fkliminde Tarafsizlik ve Calisan Motivasyonu faktorleri arasindaki iliskilerin
tespiti igin T-testi ve One Way Anova ve Post-Hoc analizleri yapilmustir.
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Tablo-6. Demografik Ozellikler ile ve Calisan Motivasyonu Arasindaki [liski icin T-Testi Tablosu

Diizeyler N Ort. tveyaf p Hipotez/ Post Hoc
Degeri Degeri
.Orgu? Erkek(A) 141 3,9982 4327 1000
Ikliminde Kadin(B) 256 | 3,5840 A>B
Cinsiyet | Tarafsizlik
Motivasyon | Erkek(A) 141 3,8883 ASB
Kadin(B) 256 3,6768 2,896 ,004
18-29 Yasg 43 3,7326
Orgiit 30-41 Yag 170 3,7691
ikliminde | 42-53 Yas 101 | 36856 | 203 HO Kabul
Yas Tarafsizlik | 54 ve Ustii 83 3,7078
18-29 Yasg 43 3,7151
Motivasyon | 30-41 Ya 170 3,7456
’ 4253 Yaz 101 | 3,7599 HO Kabul
- ,075 ,973
54 ve Ustii 83 3,7741
.OrguF Evli 265 3,7642 1,000 318
Medeni Ikliminde Bekar 132 3,6648 HO Kabul
Tarafsizlik
Durum o ivasyon | Evii 265 | 3,7481 HO Kabul
Bekar 132 | 3,7595 | -,151 ,880
Orgiit On Lisans 8 3,5938
Ikliminde Lisans 350 3,7293 | ,131 ,877
Tarafsizlik | Yiiksek Lisans / 39 | 3,775 HO Kabul
Egitim Doktora
Durumu | Motivasyon On Lisans 8 3,8125
Lisans __ 30 137529 | 4, 954 HO Kabul
Yiiksek Lisans / 39 3,7308
Doktora
Qrgﬁt 1000-3000 TL Arasi(A) | 202 3,7351 1903 151
Ikliminde 3001-6000 TL Arasi(B) | 148 3,6537 ! ! HO Kabul
Aylik Tarafsizik | 6001-9000 TL Arasi(C) | 47 3,9574
Gelir Motivasyon | 1000-3000 TL Arasi(A) | 202 3,7339
3001-6000 TL Arasi(B) | 148 3,6622 7,679 ,001 C>B
6001-9000 TL Arasi(C) | 47 4,1117

HO.a: Orgﬁt ikliminde tarafsiz yonetici davranislarinin ve ¢alisan motivasyonu; demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermez.

H1.a: Orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davranislarinin ve calisan motivasyonu; demografik ézelliklere gore
farklilik gosterir.

Yapilan test sonucunda, cinsiyete gore farklilik i¢in elde edilen p degerleri incelenerek 6rgiit ikliminde tarafsiz
yonetici davraniglarinin (p=0,00) ve Motivasyon (p=0,004) i¢in HO hipotezi reddedilerek H1 hipotezinin kabul
edildigi tespit edilmistir (p<0,05). Yani; orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarinin ve motivasyon
cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde; erkeklere ait ekonomik araglar ve
tarafsizlik ortalamalarinin kadinlara gore daha fazla oldugu gozlenmistir.

Yasa gore farklilik i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde 6rgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarinin
(p=0,903) ve “Motivasyon” (p=0,973) i¢cin HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin reddedildigi
goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak; orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarinin ve motivasyonun yasa
gore farklilik gostermedigi sOylenebilir.

Medeni duruma gore farkhilik igin hesaplanan p degerleri incelendiginde orgiit ikliminde tarafsiz yonetici
davraniglarinin (p=0,318) ve motivasyon (p=0,880) icin HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin
reddedildigi goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak; “Orgiit Iklimi” ve motivasyonun medeni duruma gore
farklilik gostermedigi sdylenebilir.
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Egitim durumuna gore farklilik icin hesaplanan p degerleri incelendiginde orgiit ikliminde tarafsiz yonetici
davrarniglarinin (p=0,318) ve motivasyon (p=0,880) icin HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin
reddedildigi goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak; orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davrarnslarinin ve
motivasyonun “Egitim” durumuna gore farklilik gostermedigi sdylenebilir.

Aylik gelire gore farklilik i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde orgiit ikliminde tarafsiz yonetici
davraniglarinin (p=0,151) i¢in HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. Bu
degerlere bakilarak; tarafsizhigin aylik gelire gore farkhilik gostermedigi soylenebilir. Ancak motivasyon
(p=0,001) icin hesaplanan p degeri incelendiginde HO hipotezinin reddedildigi ve H1 hipotezinin kabul
edildigi goriilmektedir. Yani, motivasyon aylk gelire gore farklilik gostermektedir. Ortalamalar
incelendiginde, 6001-9000 TL aylik geliri olan kisilerin motivasyon ortalamalarinin 3001-6000 TL aylik geliri
olan kigilere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

4.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizleri, 2 degisken arasinda olan iliskinin biiyiikliik ve yoniinii belirlemeye yardimci
olmaktadir.

Korelasyon katsayisi sembolii r ile gosterilmektedir ve degerlerin araligi ise -1<r <1 arasinda degismektedir.
Korelasyon sonuglar1 -1 ve 1 degerine yaklagtiginda iligkinin biiyiikliigii artar, negatif (-) ya da pozitif (+)
olmasi iliskinin yoniinii belirler ve degerin 0 olmasi iliskinin olmadig1 anlamina gelmektedir.

Tablo-7. Korelasyon Deger Araliklar

Degerler Aralig1 Migki Seviyesi

-0,2<r ile r<0,2 Cok Zayif Seviyede
-0,4<r-<-0,2 ile 0,2<r<0,4 Zayif Seviyede
-0,6<r-<-0,4 ile 0,4<r<0,6 Orta Seviyede
-0,8<r-<-0,6 ile 0,6<r<0,8 Yiiksek Seviyede
-1<r-<-0,8 ile 0,8<r<1 Cok Yiiksek Seviyede

Tablo-8. Korelasyon Analizi

Orgﬁt Iklimi Motivasyon
Orgiit Tklimi 1 ,513**
Motivasyon ,513** 1

Orgiit ikliminde yoneticilerin tarafsiz davranuslari ile ekonomik araglar arasimdaki korelasyon katsayist 0,513
¢ikmis olup; bu degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski gézlemlenmistir. fliskinin biiytikliik ve yoniinii
bulmak i¢in regresyon analizi yapilmasina karar verilmistir.

4.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizinde bagimli degiskenle bir veya birden ¢ok bagimsiz olan degiskenler arasinda olan
iligkilerin yoniinii ve biiytikliigiinii incelemektedir. Regresyon analizinde beta katsayilar1 hesaplanmakta ve
denklem kurulmaktadir. Regresyon denklemi; Y= 30+ {3i Xi + €i seklindedir. Denklemde bagimsiz degisken Xi
i., bagimli degisken, bagimsiz degiskene ait katsay1Y, fi i., bagimli degiskene ait hata terimi £i ve sabit katsay1
degerini 0 gostermektedir.

C)rgiit Ikliminde Yoneticilerin Tarafsiz Davranslari ile Calisan Motivasyonu Faktorleri Arasindaki Miski

Tablo-9. C)rgiit Ikliminde Yoneticilerin Tarafsiz Davramslarinn, Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Calisan Motivasyonunda Yer Alan Ekonomik Faktorler
B(Beta) t Degeri p Degeri

Sabit Katsay1 1,176 5,375 ,000

Orgiit iklimi ,681 11,880 ,000

HO.b: Orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarinin, calisan motivasyonu iizerinde etkisi yoktur.
H1.b: Orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarinin, alisan motivasyonu iizerindeki etkisi vardir.
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Regresyon analizi ile sabit katsay1 (p=0,00) cikmustir. Orgiit ikliminde tarafsiz yonetici davraniglarmin
(P=0,137); Calisan Motivasyonu etkiledigi (p<0,05) gozlemlenmistir.

Regresyon analizi denklemi i¢in kullanilan sembollerin anlamlari ve karsiliklar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo-10. Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlan Karsilik Gelen Kavram/Deger

Y Bagimli Olan Degiskenler Caligsan motivasyonunda yer alan Ekonomik Faktorler
X1 Bagimsiz Olan Degiskenler Orgiit Tklimi

po Sabit Olan Katsayilar 1,176 (Tabloda Yer Alan B degeri)

p1 Bagimsiz Olan Degiskene ait Katsayilar 0,681

Regresyon sembollerinin karsiliklar1 Y= 30+ {3i Xi seklinde kurulacak olan denklemde yerine koyulursa;

Calisan motivasyonu= 1,176 + 0,681 tarafsizlik sekline ifade edilir. Bu durumda, tarafsiz yonetici davranislar
bir birim arttiginda; ¢alisan motivasyonu faktorleri 0,681 birim artmaktadir. Yani bir 6rgiit ikliminin tarafsizlik
ilkesi anlayisinda olmasi ve esit licretlendirme yapilmasi neticesinde; ¢alisan motivasyonu tizerinde yaklasik
%68,1 oraninda pozitif yonlii bir etkisi olmustur. Dolayisiyla; regresyon analizi neticesinde, 6rgiit ikliminin,
calisan motivasyonu iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu calisma i¢in yapilan anova analizi sonucunda edilen bulgular incelendiginde; tarafsizlik ilkesinde yer alan
birbirine yardim, iyi gecinme, ayrim gozetmeme ve caligan motivasyonunda yer alan adil bir ticretlendirme;
ek imkanlar, ¢alisma istekliligi, yas, odiil algisi ile aylik gelir karsilastirildiginda; zit yonlii olarak ekonomik
araglarm aylik gelire gore farklilastig1 goriilmektedir. Iscan ve Karabey’in yapmis olduklari ¢alismada ise;
katiimcilarin yast goz oniine alindiginda, iistiin destegiyle ilgili degiskeni disindaki degiskenlerde, var olan
gruplarin arasinda anlamh farklilik tespit edildigi belirtilmistir. Ayrica ilgili calismada; katihmcilarin orgiit
iklimine dair yaklasimlar1 ve algilari, ¢alisanlar arasindaki etkin iletisim, yardimlasma, i¢sel basari, ilkeli
durus, adaletli ve yansiz olma ile yeniliklerin kabul gormesi gibi erkler agisindan 25-34 yas grubundaki
calisanlarin ortalamalar1 diger yas gruplar ile kiyaslandiginda daha diisiik bulunmustur. LSD (en diisiik
onemli fark) testi bulgularma bakildiginda, bu farki yaratanmn 25-34 yas grubundaki calisanlarm varhig:
oldugu tespit edilmistir. Calisanlar yas aldikca ve olgunlastik¢a orgiit ikliminin unsurlarina dair olumlu
algilarmnin da artis gosterdigi ifade edilmistir.

Bu ¢alismada yapilan regresyon analizi sonucunda; orgiit ikliminin, tarafsizlik ilkesinde yer alan birbirine
yardim, iyi gecinme, ayrim gozetmeme ve ¢alisan motivasyonunda yer alan adil bir {icretlendirme, ek
imkanlar, ¢calisma istekliligi, 6diil ile medeni durum degiskeni karsilastirildiginda; istatiksel olarak farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Glirgen’in yapmis oldugu calismada ise; cinsiyet farki goz oniine alindiginda
kadin veya erkek ¢alisanlar icin, iyi diizeyde tarafsiz 6rgiit iklimi yaratma, yardimlasma, etkin iletisim kurma,
iyi performans gosterme, istekli ve verimli galisma, ekibe uyum ve motive olma bakimindan istatistiksel
anlamda bir fark olmadigi ifade edilmistir. Ayrica ilgili calismada; motivasyon, is performans: ile
katilimcilarinin cinsiyetinin karsilastirmasinda istatistiksel fark olmadig1 ifade edilmistir.

Bu calisma icin yapilan anova analizi sonuglari incelendiginde; birbirine yardim, iyi gecinme, ayrim
gozetmeme ve adil bir {icretlendirme, ek imkanlar, c¢alisma istekliligi, ©dil ile egitim durumu
karsilastirildiginda; istatiksel olarak farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Gok'tin yaptig1 ¢alismada ise;
mezuniyeti lise olan katilimcilarin motivasyon (ise baghlik, gosterilen yiiksek performans), seviyelerinin,
yliksek 6grenim mezuniyet seviyesindeki ¢alisanlara kiyasla daha diisiik oldugunu belirtmistir. Bunlarin yani
sira, katilimcilarin 6grenim ve tahsil bakimindan seviyeleri yiikseldikge, ticret faktorii de goz 6niine almarak
motivasyonlarinin arttig1 tespit edilmistir (Gok, 2009: 601). Ayrica, Iscan ve Karabey’in yapmis olduklar
calismada ise; katilimcilarin tarafsizligi ve egitimi arasindaki iliski goz oOniine alindiginda, inovatif
yaklagimlarin ve yeniligin desteklenmesi bakimindan gruplar arasindaki algi farki dikkat cekici olarak
belirtilmistir. Yani, lise mezunlar1 yeniligi desteklemeye yonelik algilarinin diger mezuniyet seviyesinde
bulunanlara kiyasla daha diisiik oldugu saptanmistir. Yan sira katilimclarin egitim diizeyi yiikseldikge
tarafsiz olma, igsel takdir, basari, iist amirin destegi ve bagdasiklik gibi faktorlerde artis goriildiigii tespit
edilmistir. Ayrica ilgili calismada; dikkate deger bir bulgu da egitim d{iizeyi yiikseldikge katilimcinin algiladigi
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is yiiklintin de artis gosterdigi goriilmiistiir. Fakat, bu degiskene dair bulunan farkliligin 6nem seviyesinin
diisiik oldugu ifade edilmistir (Iscan ve Karabey, 2007: 190).

Bu calismada regresyon analizi sonuglar1 analiz edildiginde; birbirine yardim, iyi geginme, ayrim
gbzetmemenin; adil bir {icretlendirme, ek cazip imkanlar, ¢alisma istekliligi, 6diil algis1 {izerinde pozitif yonde
bir etkisi oldugu goriilmektedir. Gok’iin yapmis oldugu ¢alismada ise; ¢alisanlarin hak ettikleri ticret, aldiklar:
sosyal yardimlar gibi unsurlarin dikkate alindiginda adaletli bir 6rgiit ikliminin; dayanisma, etkin iletisim ve
yardimlasma i¢in olumlu etkiler olusturdugu ifade edilmistir (Gok, 2009: 602).

Yoneticilerin tarafsiz davraniglari, orgiit calisanlarinda var olan potansiyel giicii harekete gecirmektedir.
Bireysel farkliliklarin gz oOniinde bulundurulmasi, calisanlarin 6z yeterliliklerine gore uygun sekilde
boliimlere yerlestirilmesi, Odiillerin bireysellestirilmesiyle; c¢alisanlarin motivasyonlar1 artirilarak,
performanslar: yiikseltilebilmektedir. Tarafsiz yonetici uygulamalariyla birlikte Orgiit, isgiiciinden etkin
istifade edebilir ve calisanlarin faaliyetlere katihmcihigm artirabilir. Isletmelerin tarafsiz yénetici
uygulamalar1 kapsaminda ¢alisanlarin tatmin olacaklari yol ve yontemleri belirlemesi sayesinde, calisanlarin
motivasyonunu artirabilir.

Gosterdigi cabanin karsiliginda bekledigi ekonomik ve psikolojik 6diilii alan 6rgiit ¢calisaninin orgiite baglilig,
is uyumu ve sosyalizasyonu artabilmektedir. Caligan, ekonomik haklar konusunda herkese esit davranildigin
hissederse; tarafsizlik boyutunda motivasyonu, orgiite baglilig: artarak psikolojik s6zlesme olusabilmektedir.
Motivasyon siirecinin olumlu bir ¢iktis olan is tatmini ile 6rgiitsel adaletin saglanmasi arasinda pozitif yonde,
anlamli iligkiler bulunmaktadar.

Glintimiiz kosullarinda orgiitler, insan kaynaginin 6nemini kavramis ve orgiitiin basarisinin, orgiit amag ve
hedeflerinin, Orgiitteki calisanlar tarafindan benimsenmesine ve bunun devaminin saglanmasina esit
oldugunu anlamaktadirlar. Calisanlarin isletmenin amag, deger ve normlarini i¢sellestirmesi ve orgiitteki isini
degerli sayarak gorevlerini dikkatle gergeklestirmesine destek olmaktadir. Orgiitiin amaglarin gergeklesmesi
ve calisanlarin verimliligi acgisindan orglitsel adalet kapsaminda tarafsizligin ve ekonomik araglarin esit
dagitilmasinin 6nemi biiytiktiir.

Medeni durum degiskeninin tarafsizlik ve ekonomik faktorler boyutunda bireylere etkisinin olmadig1 ortaya
¢ikmustir. Calisanlarin islerine yonelik uyumu; temel olarak kisinin degerleri, amaglari, kisiligi ve tutumlar ile
orgilitlerin amaglari, degerleri, kiiltiirii ve deger 6zellikleri arasindaki uyum olarak agiklanabilir. Kisiler kendi
ozellikleri ile uyumlu, adalet ve tarafsizlik ilkesi degerlerine énem veren, ekonomik faktorlerin esit dagitildig:
orgiitleri tercih etme egiliminde olmaktadirlar.

Orgiitlerdeki esitsizlik algilarinin calisanlar iizerindeki etkilerinin, ig verimliligine yansimast tartisma konular1
arasinda yer almaktadir. Orgiit calisanlari esitlik algilarmin varhigi ve esitsizlikle karsilastiklarinda
motivasyon ve verimlilik boyutunda orgiite nasil yansidigi onemli olmaktadir. Calisanin basarisi ve tatmin
olma derecesinin ¢alistig1 orgiitle iligkili olarak algiladig: esitlik ve esitsizliklere bagh oldugu goriilmektedir.
Orgiit calisaru gosterdigi performans sonucunda elde ettigi 6diil ya da cezay1 ayni drgiitteki diger calisan
kisinin performansi ve elde ettikleriyle kiyaslar.

Orgiitsel ortamda ele alinan davranis ve uygulamalar kisilerin ne yapacaklarimin agiklayici bir mekanizmast
olmaktadir. Bu bagintida bireyin motivasyonunu saglayan neden, isi gergeklestirme istegidir. Bu degiskenler
orgiit calisanini etkileyerek performansma yansimaktadir. Orgiit galisma kogullari tarafsizlik ilkesinde,
ekonomik dagilimin esitligi saglanarak motivasyonun artmasi, orgiit ve is uyumu saglanmaktadir. Bundan
dolay1, adalet faktorii icinde yer alan tarafsizlik ilkesinin bilesenleri, ticret, is giivenligi, isyeri calisma
kosullari, orgiit politikasi ve yonetimi olmakla birlikte, kisisel gelisim, yiikselme, sorumluluk alabilme, basar1
duygusu motive edici faktorler olmaktadir. Rekabet piyasasinda lider olmak isteyen isletmeler; ¢cok boyutlu
biitiinliigii olusturacak, tarafsiz, katilimct ve motivasyonu pozitif yonde etkileyen uygulamalar: ¢alisanlarin
her birini dikkate alacak sekilde uygulamaya almalidur.

6. ONERILER

. C)rgiit calisanlarina yaptiklari isin karsiliginda iklim i¢inde yer alan tarafsizlik deger ve normlarina uygun,
yani kurumsal basariya ve faaliyetlere katkis: daha fazla olan ¢alisanlarin en yiiksek ve yeterli {icreti almasi
seklinde 6denmelidir.
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Isletmelerde ekonomik araglarin tarafsizlik deger ve normlarina gore uygulanmasi is tatminini, verimliligi
artirmaktadir. Bireyi motive eden faktorler ekonomik odiillerdir ve bunlardan bazilari; terfi almak, prim
almak, maasa zam yapilmasi verilen odiiller gibi farkli isimler altinda tesvik edici uygulamalar seklinde
siirekli olarak uygulanmalidir.

Orgiitsel baglilik duygusu, orgiitsel performansi pozitif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, orgiit
calisanlart konumlarini siirekli ayni konumda olan diger orgiit tiyeleri ile kiyaslamaktadir. Orgijt
idarecileri ya da liderleri tarafsizlik gozeterek orgiitsel adaleti saglamalar1 gerekmektedir. Yas ve cinsiyet
gozetmeksizin gorevler, {icretler, prim, mallar, odiiller, cezalar, terfiler, sosyal haklar, psikolojik ve
fizyolojik ihtiyaglarin tarafsizlik ilkesine uygun uygulanmasi gerekmektedir.

Medeni durum faktoriine bakilmaksizin; psikolojik, fizyolojik ihtiyaglar, sosyal haklar ve 6rgiitsel adaletin
tiim boyutlarda saglanmasi orgiitler ve orgiit ¢alisanlar1 agisindan ¢ok yonlii fayda saglamaktadir.

Isletme yoneticilerine ekonomik haklarin kullanimi, drgiitsel adalet ve tarafsizlik degerleri konusunda
onemli gorevler diismektedir. Onlarin Orgiit ici sosyal haklar, performans degerleme, ekonomik haklar,
psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglarini iyi belirlemeli, hata ve yanilmalarin dniine gegmeleri gerekmektedir.

Kadin erkek bakilmaksizin bu bilinci igsellestirmeleri, Orgiit sosyalizasyonunun saglanmasi ve
farkindahigin artirlmast igin gereklidir. Orgiit igcinde sosyalizasyon saglanmali, {icret konusunda adil
davranilmali, fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar karsilanmali, tarafsizlik ilkesi uygulanmali, yenilikgi
uygulama ve yontemler gelistirilmeli, orgiit ¢alisanlariin biitiinliigii saglanmali, ¢alisanlar firsat esitligi
ilkesinden yararlanmali ve siirekli 6rgiit norm ve degerlerinin egitimleri verilmelidir.

Orgiit yoneticileri ve liderleri tarafsizlik gozetmeli, etkilesim adaleti baglaminda saygi, nezaket, gibi
tavirlar orgiit icinde icsellestirilmeli, bunun yaninda; ekonomik araglarin adaletli dagiliminin saglanmasi
gereklidir. Orgiit yoneticileri icsel ve digsal faktorlere dikkat ederek galisanlarn demoralize olmasini
engellemelidir.

Orgiitlerde yasa bakilmaksizin tarafsizlik ilkesinin ve ekonomik araglar faktorlerinin ayrim gézetmeksizin
esit dagitilmasi gereklidir. Orgiitsel catismay1 énlemek igin, 6rgiit yonetici ve liderlerinin bu deger ve
normlar: igsellestirmesi ve uygulamaya gecirmesi gereklidir. Bu konuda siirekli isletme igi analizler
yapilmali, Orgiit calisanlarinin firsat esitligi boyutunda kendini gergeklestirmesi saglanmali, siirekli
egitimlerle gelismelerinin onii agilmali, yiiksek performans gosterenler odiillendirilmeli, yetersiz
kalanlarin psikolojik, yeterlilik, adalet ve tarafsizlik boyutlarinda irdelenerek analizleri yapilmali ¢6ziim
oOnerileri tiretilmelidir.

Orgiit caliganlarina drgiit ici egitim faaliyetleri diizenlenerek mesleki gelisimleri saglanmalidir. Egitim
durumlarina bakilmaksizin tarafsizlik ve ekonomik haklarin esit sekilde dagitimi yapilmali ve uygulamaya
gecilmelidir. Orgﬁt calisanlarma adil {icret verilmeli, 6rgiit calisaninin 6z yeterlilik durumunun tespiti
yapilmali, motivasyonu saglanmalidir. Orgiit iginde tarafsizlik ilkesi dogrultusunda galismalar
yiritiilmeli, biling ve farkindalik gelistirilmelidir.

Tarafsiz bir orgiit iklimi; islevleri, psikolojik nedenlerle etkileyerek isletme faaliyetlerinden olumlu
sonuglarin alinmasima etki etmektedir. Orgﬁtsel iklimi en etkin sekilde olusturabilmek igin egitim
araclarindan, diger isletmelerin uygulamalarindan ve diinyadaki gelismelerden yararlanilmasi
gerekmektedir. Bu yiizden orgiit iklimi; {iretimin etkin kullanilmasinda daha ¢ok kar elde edilmesinde ve
is tatmin c¢iktilarinin olumlu yonde alinmasinda belirleyici olmaktadir. Tarafsiz bir orgiit iklimi, isletme
calisanlarinin tatmin ve basari seviyelerini pozitif yonde etkileyebileceginden isletmenin belirlenen hedefe
ulagsmasinda orgiit iklimlerinin gelistirilmesi gerekmektedir.

Orgﬁtsel adaletin saglanmasinda tarafsizlik ilkesi ve ekonomik faktorlerin ¢alisanlarin evli ya da bekar
olmasina bakilmadan, saglanmalidir. Orgiitsel sosyalizasyonun saglanmasinda orgiit liderlerine ve
yOneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Esit ise esit {icret ilkesi goz 6niine alinmali, sosyal ve ekonomik
haklar giivence altina alinmalidir. Orgijt i¢i ¢atismalarin nedenleri analiz edilmeli ve biitiinsel yaklasimla
¢6zlim Onerileri ortaya koyulmalidir.

Orgiit yoneticilerinin kurumsal diisiince yapisi ve adalet uygulamalari; calisanlarin motivasyonlarini ve
verimliligini artirmada etkili olmaktadir. Bu baglamda orgiit liderleri tarafsizlik ilkesiyle faaliyetleri
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sirdiirmeli ve c¢alisanlara yon vermelidir. Davranis-sonug iligkisi gelistiren ¢alisanlarin ekonomik
beklentileri karsilandikca ise bagliliklar1 artacak ve daha iyi performans gostereceklerdir.

e Yapilacak olan calismalarda; oOrgiitsel iklimi, yonetimde tarafsizlik, calisan motivasyonu, isletme
performansi, miisteri memnuniyeti, kurum kimligi gibi farkli kavramlarinda ¢alisgmalara dahil edilmesi,
¢alismalarin daha biiyiik evren olan il bazinda hatta {ilke bazinda yapilmasinin; alandaki arastirmacilara,
0zel isletmelere ve kamu kurumlarina 6nemli katkilar1 olabilecegi ifade edilebilir.
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