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ONSOZ

Motivasyon, is verimliligi agisindan son derece 6nemlidir. Motivasyona etki
eden faktorler iyi incelenip dogru bir sekilde kullanildiginda isletmelere, yoneticilere
biiyiik katki yapabilir. Eger ¢alisanlarin motivasyonu yiiksek tutulursa performanslari

da yiiksek olur ve buna bagli olarak isletmelerde verim de yiiksek olur.

Bu konuyu se¢gmemdeki neden, konunun hem benim ¢alistigim isyerine hem de
benzer isletmelere yapacagi katkiyr diisiindiim. Calistigim isyerinde calisanlarin
motivasyonunu her zaman yiiksek tutmak isterim. Ciinkii onlarin motivasyonunun

yiiksek olusu isletmeye biiylik katki saglayacaktir.

Bu calisma sayesinde ¢alistigim igyerinde ¢alisan personeli daha yakindan tanima

firsat1 elde ettim. Onlarin verimini arttiracak konular hakkinda bilgi sahibi oldum.

Bu c¢alismamda bana destek olan, caligmayi yapmamda bana bastan sona yol
gosteren degerli hocam tez danismanim Prof. Dr. Salih Gliney hocama

tesekkiirlerimi sunarim.

Bu calismamda her zaman yanimda olan, beni her zaman destekleyen, hayat

yoldasim, sevgili esim Tuba Aydin’a tesekkiir ederim.

20.01.2013 Hamdi AYDIN



OZET

CALISANLARIN MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER:
ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESI AVRUPA YAKASINA BAGLI
SOSYAL TESISLERDE BIR UYGULAMA

Hamdi AYDIN
Istanbul Aydin Universitesi
Isletme Anabilim Dali
Danisman: Prof. Dr. Salih GUNEY

Isletmeler ve yoneticiler ¢alisanlardan her zaman en yiiksek verimi almak
isterler. Calisanlardan en yiiksek verimi elde etmek i¢in de motivasyonlari her
zaman yiiksek tutmalidirlar. Calisanlarin motivasyonlarmi yiiksek tutmak i¢in onlarin
ithtiyaclarmi gidermek, beklentilerini dinlemek, istedikleri c¢alisma kosullarim

saglamak gerekir.

Bu calismanin amaci, demografik 6zelliklerine goére calisanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorleri bulmak ve bu faktorlere gore ¢alisanlarin motivasyonunu arttiran
faaliyetler yapmaktir. Bu dogrultuda ilk 6nce motivasyon konusu ile ilgili literatiir
taramast yapilarak c¢alismanin kuramsal kismi tamamlanmistir. Daha sonra
calismanin uygulamali kismi yapilmistir. Uygulamali kisim Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi Avrupa yakasina bagli sosyal tesislerinde g¢alisan personel iizerinde

yapilmistir.

Arastirmanin sonuglart incelendiginde, motivasyon ile motivasyonun dl¢eginin
alt boyutlar1 olan bes faktor (yonetim, ig giivencesi, kurumsal, psiko-sosyal, iicret)

arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Anahtar sbzciikler: Motivasyon, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, sosyal tesisler



ABSTRACT

FACTORS EFFECTING EMPLOYEES MOTIVATION: AN APPLICATION IN
THE SOCIAL FACILITIES OF EUROPEAN SIDE OF ISTANBUL
METROPOLITAN MUNICIPALTY

Hamdi AYDIN
Istanbul Aydin Universty
DEpartment of Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Salih GUNEY

Companies and managers always want to get the maximum yield from the
employees. To get maximum yield from the employees we must keep up their
motivation in all time. To keep up employee’s motivation we should eliminate their
needs listen their expectations and provide the working conditions whatever they

want.

The purpose of this study finding factor effects employee’s motivation which one
is working according the demographics type and organizate the activity according to
these factors. In this direction firstly completed theoritical descriptions with making
literature scanning. And then application of the study is made. This part applied on

the istanbul metropolitan municipality european social facilities’s personal.

Analyzing the result of the research, motivation, and motivation sub-dimensions
of the scale of the five factors (management, business insurance, corporate, psycho-
social, salary) were found to be a statistically significant relationship.

Key words: Motivation, istanbul Metropolitan Municipality, social facilities
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GIRIS
Isletmelerin basarili olabilmesi icin en dnemli etkenlerden biri insan unsurudur.
Isletmede calisan insanlarin iyi anlasilmasi, ihtiyaglarinin ve beklentilerinin
karsilanabilmesi, istedigi fiziki ¢alisma ortaminin saglanmasi, ¢calismasi igin gerekli
ara¢ ve gereglerin verilmesi ¢alisanin verimini ve performansini arttiran etkenlerdir.
Motivasyonu yiiksek olan insan, isini isteyerek, severek yapmaya calisir veya

belirledigi bir amaca ulagmak i¢in tiim zamaninit o ise ayirarak maksimum

performansla calisir.

Her insanin motivasyonunu arttiran ve azaltan nedenler farkli olabilir. Bu
ylizden her insanin motivasyonunu arttirmak ic¢in farkli yontemler uygulanabilir.
Insanlar1 motive eden faktdrler genel itibari ile ihtiyag ve beklentilere bagldir.
Kisinin amaci para kazanmak ise licret onun motivasyonunu arttiran en Onemli
etkendir. Kisinin amaci ileride sirket i¢inde veya disinda iyi bir pozisyonda olmak ise
onun motivasyonunu arttiran en onemli etken calistigi yerlerde terfi imkaninin
calisanlara verilmesidir. Kisi sadece isletmede is glivencesine kavusmak istiyorsa bu

onun motivasyonunu arttiran en 6nemli etken olabilir.

Kisinin ihtiya¢ ve beklentileri zaman igerisinde degisebilir. Kisinin amaci da
zamana ve calistigi kuruma gore her zaman degisebilir. Ornegin, 20°li yaslarda
kisinin amac1 sadece bir ig sahibi olabilir, ama 30’lu yaslarda isinde kariyere ve
ticrete dnem verebilir veya 50°li yaslarda tek hedefi emeklilik olabilir. Bu duruma
bagl olarak kisiye motive eden faktorlerde zamanla degisebilir. Sonug olarak kisiyi

motive eden faktorler zamana, is deneyimine gore degisken olabilir.

Motivasyon konusu her zaman her kurumda 6nemli bir konudur. Her kurum
calisanlarindan yiiksek verim almak ister. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi sosyal
tesislerinde halka hizmet edilmektedir. Hizmetin oldugu, insanlarla yiiz yiize
oldugunuz yerde insanlara giiler yiizlii olmak ve en iyi hizmeti vermek zorundasiniz.
Sosyal tesislere gelen miisteriler ya karnim1 doyurmak i¢in ya da yesil alanlarda
gezinmek yiirliylis yapmak icin gelirler. Karni a¢ olan insan morali bozuk, surati asik
olan insandir. Bu durumda olan bir insana en iyi hizmeti sunmak durumundasiniz.
Giiler yiizlii olmak, servisi hizli yapmak yani kisacasi en iyi hizmeti sunmak

durumundasimiz. Bu kosullarda ¢alismak durumunda olan personelin motivasyon



diizeyini yiiksek tutmak gerekmektedir. Bunun i¢in isletmeler gerekli dnlemleri alip

personelinin uyum i¢inde ¢alismasi i¢in uygun ortami olusturmalidir.

Isletme agisindan calisanlarin motivasyonu ¢ok onemli bir yere sahiptir. Bu
calismada, calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorleri demografik ozellikleri
ile baglantili olarak kuramsal ve uygulamali olarak incelenmistir. Bu ¢alisma {i¢
boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, motivasyon kavrami, tanimi, dnemi siireci,
motivasyon ile iligkili temel kavramlar, kurumlarda uygulanan motivasyon teknikleri
ve motivasyon konusunda ileri siiriilen temel kuramlardan bahsedilmistir.
Motivasyonun genel anlamiyla neyi ifade ettiginden, kurumlarda uygulanan

motivasyon tekniklerinin etkisinden ve motivasyon teorilerinden bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler ve
calisanlart motive etmenin nedenleri iizerinde durulmustur. Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorleri bes bashik altinda incelenmistir. Bunlar; {icret,
yonetim faktorleri, is glivencesi, psiko-sosyal faktorler ve kurumsal faktorlerdir.
Hangisinin motivasyonu nasil etkiledigi ayrintili bir sekilde anlatilmistir. Calisanlari
motive etme nedenlerinde ise, ¢alisanin ni¢in motive edilmesi gerektigi ve bunun

isletmeye faydasi tizerinde durulmustur.

Calismanin iiglincii boliimiinde, ¢alisanlarin motivasyonuna etki eden faktorleri ve
motivasyon ile demografik 6zellikler arasindaki iligski arastirilmistir. Calisanlarin
motivasyonuna etki eden faktorler bes bashik altinda (iicret, yonetim faktorleri, is
giivencesi, psiko-sosyal faktdrler ve kurumsal) incelenmistir. Bu amagla Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Avrupa yakasina bagli sosyal tesislerde calisanlar {izerine bir
uygulama yapilmistir. Daha sonra arastirmanin igerigi, yontemi, modeli, amaci,
kullanilan teknikler hakkinda bilgiler verilmis ve verilerin analizi yapilmis, bulgular

ile ilgili bilgiler sunulmustur.



I1l. MOTiIVASYON KAVRAMININ TANIMI, ONEMI, SURECI
VE MOTIVASYONLA iLISKiLi OLAN TEMEL KAVRAMLAR

A. Motivasyon Kavrami ve Tanim

Tirkce karsiligi glidiilenme olan motivasyon kavrami giiniimiizde isletmeler ve
calisanlar acisindan son derece 6nemlidir. Calisanlarin performansini arttirmada ne
denli etkili oldugu bilinen motivasyon, burada farkli agilardan incelenecektir.
Motivasyon kavramin ile ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilar1 asagida

siralanmustir.

Ingilizcede “motivation” olarak gecen giidiilemenin, Latince’de karsihig ise
hareket etme anlamina kullanilan “movere”, “motum” kokiinden gelmektedir.
Psikolojide, de icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir amaca dogru yonelme ve
amagli davranislar gosterme siirecini belirtmek i¢in kullanilir. Tiirkge karsiligr giidi,
saik veya harekete gegirici olarak ifade edilebilir. Motive; !

- Harekete gecirici

- Hareketi devam ettirici

- Hareketi pozitif yone yoneltici
gibi ii¢ 6nemli 6zelligi olan bir kuvvettir. “Motive” kelimesinden gelen giidiileme
ise, bir kisi veya toplulugu, belirli bir amag¢ veya hedefe dogru harekete gegirmek igin
yapilan ¢abalarn timiidiir.

Isteklendirme olarak da bilinen motivasyon; yoneticilerin, isgdrenleri isletmenin
amaglarina ulagsmasi yolunda degisik giidiilerle harekete gecirmesi eylemi olarak
ifade edilir. Motivasyonda, yoneticinin iki etkeni harekete gecirmesi gerekmektedir.
Bunlardan birincisi iggorenlerin, egitim durumlar1 ve yetenekleri, ikincisi ise kisisel
calisma kapasitelerinin tam kullanimi olarak bilinmektedir. isletmenin ve
isgorenlerin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve heveslendirilmesi siireci
giidiilenme olarak ifade edilmektedir.?

' Burcu Keskin, “Calhisanlarin Performansimi Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon
Teknikleri”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi, Ankara, 2008, $s.18-19.

2 Ahmet Giiven, “Kamu yoneticilerinin Davramis Tarzlarmm Kamu Personelinin Motivasyonu
Uzerine Etkileri: Tokat il Milli Egitim Miidiirliigiinde Calisan Ogretmenler Uzerinde Bir Uygulama”
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gaziosmanpasa Universitesi, Tokat, 2007, s.17.



Motivasyonun iki boliimden olusmaktadir. Bunlarin birincisi zihinsel, nereye
gideceginizi zihninizde olusturuyor ve tammliyorsunuz. Ikincisi de fiziksel,
tanimladiginiz yere varmak i¢in harekete geciyorsunuz. Diigiince ve eylem ayni
oneme sahiptir. Bir aract kullanmaya benzer. Oncelikle nereye gideceginizi araca
binmeden ve siirmeye baslamadan tanimlamaniz gerekiyor. Sonra da bunu
gerceklestirmek icin harekete geciyorsunuz. Bu baglamda motivasyon diisiince ve
eylemde, basarimin anahtar1 olarak ifade edilir.® Diisiindiigiiniiz seyi yada ulasmak
istediginiz hedefi belirledikten sonra eylemde basarili olabilmek i¢in iyi motive
olmak gerekmektedir.

Motivasyon konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 asagida siralanmustir:

- Baz1 psikologlar tarafindan motivasyon; hedefe yonelik bir davranislar
serisinin baslangicint olusturan, yoOnlendiren, siirekliligini saglayan ve
sonucta durduran bir siirecin zinciri olarak tanimlanmaktadir.

- Kisilerin belirli bir hedefi gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile
hareket etmeleri ve ¢aba gostermelerine motivasyon denir.”

- Motivasyon, insanlarin istekli ve arzulu bir sekilde belirli bir hedef veya
sonuca ulasmak i¢in ¢aba harcamasi olarak tanimlanabilir.®

Motivasyon, bir psikoloji kavramidir ve psikolojide insanin icten gelen itici

giiclerle belli bir hedefe ve amaca yonelik amaghi davraniglarin

gerceklestirilmesini saglayan bir siirectir.’

- Insam bir amagla baglantili olarak belirli sekillerde davranmaya yonelten
veya uyaran durumu ya da bir siireci tanimlamaya motivasyon denir.?

- Motivasyon, kisisel olarak arzu edilen hedeflerin belirlenmesi ve hedeflere
ulagsmak i¢in uygun davraniglarin belirlenip hareket edilmesi boyunca, karar

verme siirecidir.’

s George Shinn, Motivasyonun Mucizesi, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1996, s.5.

* Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarmin isgoren
Performans1 Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Atlm
Universitesi, Ankara, 2007, s.3.

® Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yaym Dagitim A.S., istanbul, 2010, 5.631

®Wendell L. French, Human Resources Management, Houghton Mifflin Company, Boston, 1998,
s.106.

" Burcu Arisoy, “Orgiitsel iletisimin Motivasyon ve Is Doyumu Uzerine Etkisi>’, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, Istanbul, 2007, s.32.

8 Ozkan Elbir, “Motivasyon Araglarmin Is Tatmini Uzerine Etkileri: Kiitahya Ceza ve infaz
Kurumu'nda Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupmar Universitesi,
Kiitahya, 2006, s.3.



- Motivasyon, isletmenin ve isgOrenlerin ihtiyaclarim1i  karsilamay1
sonuc¢landiracak bir ¢alisma ortami olusturacak, bireyin harekete gegmesini
saglayan etkileme ve isteklendirme siirecidir.™

- Kisi veya kisileri belirli hedefler dogrultusunda harekete gecirmek igin
yapilan ¢abalarin tiimii veya belirli bir hedefe yonelmis enerjik bir davranig
motivasyon olarak tamimlanabilir."*

- Isgodrenin, tiim asamalarda gorevini yapmasi igin etkileme olay1, motivasyon
olarak ifade edilmektedir.*

Yukaridaki tanimlardan da anlasildigi gibi motivasyon, belirli bir hedefe
ulasabilmek icin bireyi harekete geciren, sonuca ulagmasini saglayan, itici bir giictiir.
Gerek bireylerin kisisel hedeflerine, gerekse isletmelerin belirledikleri amaglarina
ulasmasinda ¢alisan motivasyonun ¢ok oOnemli bir islevinin oldugu g6z ardi
edilmemelidir. Motivasyonu yiiksek olan bireyler hedefe kilitlenir ve bu ugurda
Oniine gelen engelleri birer birer asarak mutlak sonuca ulagmada biiyiik bir itici giice

sahip olurlar.

B. Motivasyonun Onemi

Motivasyonun Onemini burada farkli agilardan inceleyecegiz. Motivasyonun
isletmeler, ¢alisanlar ve yonetim agisindan farkli 6nemi var. Isletmeler piyasa da
belirledigi hedeflerine ulasmak icin, ¢alisanlar basarili olabilmek ve isletmeye katki
saglayabilmek icin ve yonetim de islerin belirli bir diizen igerisinde basariya

ulagabilmesini saglamak acisindan motivasyon farkli farkli 6neme sahiptir.

Motivasyonun 6nemini ii¢ ana baslik altinda inceleyecegiz. Bu ana basliklar
sOyledir: Calisanlar agisindan motivasyonun 6nemi, yonetim agisindan motivasyonun

Onemi ve isletmeler agisindan motivasyonun énemi.

o Andrzej A. Huczynski and David A. Buchanan, Organizational Behaviour, Prentice Hall,
Cambridge, 1991, s.64.

10 Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2011, s.332.

1 Hiiseyin Kantar, isletmede Motivasyon, Kum Saati Yaylari, Istanbul, 2010, 5.27.

'2 Hiiseyin Fazli Ergiil, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi
www.e-sosder.com , Dicle Universitesi, 2003, s.70.
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1.Cahisanlar Ac¢isindan Motivasyonun Onemi

Calisanlarin motivasyonu isletmelerin hedeflerine ulagmasi agisindan son derece
onemlidir. Calisanlardan verim alabilmek i¢in onlar1 iyi motive etmek lazim, bunun

icinde calisanlara motivasyonlarin yiikseltecek seyler yapmak gerekir.

Caligma arkadaslariyla birlikteligi iyi olan, islerin {istesinden gelebilen, orgiit
ile i¢ ice olan kisiler, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin bir kismini karsilamis
kisilerdir. Bazi motivasyon kuramlart geregince de bu kisiler daha sonraki
ihtiyaglarin1 karsilamaya hazirdirlar. Motivasyonu iyi olan bir galisan bdylece,
gelismeye, kariyerinde ilerlemeye oncelik verecektir. Kisisel gelisimini devam
ettirecek, boylelikle orgiitte daha yukarida ¢ikmay1 hedefleyebilecektir. Calisanlar
boylelikle maddi bakimdan iy1 kosullara sahip olmanin yaninda sosyal ve psikolojik
bakimdan da kendilerini daha iyi hissedeceklerdir.®* Motivasyonun iyi olmasi sadece
basarty1 getirmiyor ayni zamaninda c¢alisanin kendisinin her bakimdan pozitif
hissetmesini sagliyor.

Calisanlarin isine motive olmasi, ¢alisanin her yonden kazanimlar elde etmesine
neden olur. Clinkii motivasyon ¢alisanin asil hedefledigi noktaya gelmesini saglayan
yegane itici gii¢ olacaktir. Ister isletmenin hedefleri isterse calisanin kisisel hedefleri
bu itici ya da isteklendirme giicliniin zamaninda iyi bir sekilde kullanilmasina
baglidir. Calisanin motivasyonu iyi degilse basarinin gelmesi séz konusu olamaz.
Calisanlar igslerine, yiiksek ticret hedefleyerek, kariyer hedefleyerek, sosyal
olanaklarinin yiikselmesini diislinerek veya baska bir hedef belirleyerek islerine olan
motivasyonlarinm ylikseltebilirler. Hedeflerinin ne oldugunun pek de bir 6nemi yok.
Yeter ki bir hedefleri olsun. Hedefi belirli olan ¢alisanin hedefine ulagsmasi igin iyi
motive olmas1 gerekir. Iyi bir motivasyon ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasi agisindan

¢ok onemlidir.

2.Yonetim Acisindan Motivasyonun Onemi
Yonetim agisindan isletmenin sahip oldugu kaynaklarin etkin ve verimli bir
bi¢imde kullanilmasi énemlidir. Bu nedenle c¢alisanlarin verimli olabilmesi igin iyi

motive edilmeleri gerekir.

13 Arisoy, age, s5.64-65.



Yonetim agisindan motivasyon, c¢alisanlart degisik bi¢cimde davranmaya iten
etkenlerin belirlenmesi, sonra da bu etkenlerin ¢alisanlarin davranislarin1 neden ve
nasil yonlendirdiginin anlasilmasi, daha sonrada bu olumlu davranislar
sirdiirmelerinin  nasil saglanabileceginin incelenmesi ile ilgilidir.** Yo6netim
personelin olumlu davranislarini belirledikten sonra bunlari siirdiirmenin yollarini
arar. Olumsuz buldugu davranislardan ise personelin uzak durmasmi saglamaya
caligir.

Bedensel, zihinsel ve ruhsal giiciin iiretime daha fazla katilmasi cabalari
motivasyon olgusunu glindemde tutmaktadir. Yonetim faaliyetlerinin 6zii insan
unsurudur. Etkinlik, etkin bir tesvik sisteminin olmasi yoneticinin temel
gorevlerinden birisi olmasiyla saglanacaktir.” Yonetimin, isletmenin sahip oldugu
kaynaklari ¢alisanin motivasyonunu yiikseltmek i¢in kullanmasi gorevlerinden biri
olmalidir. Ciinkii calisan motivasyonunun yiikselmesi basarinin artmasini saglar bu
da yOonetim basarisini gosterir.

Isletmeler, rekabet sartlarinin degismesiyle, kaliteli mal ve hizmet iiretmek
zorunda kaldilar. Isletmelerin basarili olabilmesi icinse isinde iyi olan y®neticilere
ithtiyac duyulmaktadir, buda yoneticilere verilen 6nemin artmasina neden olmaktadir.
Kisisel ve isletme amaglarin1 gergeklestirmek isteyen yonetici, degisen i¢ ve dis
durumlara iggorenleri hazirlamak zorundadir. Bunlarin hepsini gergeklestirebilmesi
igin yéneticilerin, motivasyonunun iyi olmasi gerekmektedir.'® Yonetimin isine iyi
motive olmasinin isletmenin her noktasinda 6nemli bir olgu oldugu goriilmektedir.

Motivasyon kisiseldir. Bagka bir ifadeyle, herkes icin tanimlanabilir,
uygulanabilir bir tanim1 yoktur. Kimileri igin basari, kimileri igin para, , kKimileri
icinde takdir edilme, 6viilme motivasyon igin bir faktordiir. Yoneticiler i¢in bunu
yapabilmek kolay bir sey degildir. Isgdrenlerin hepsini bir amaca ulasabilmek igin
motive edebilmek yoneticinin amaglarindan biridir. " Eger y&netici bunu basarip
calisanlar1 bu hedefler dogrultusunda iyi bir sekilde motive ederse calisanlardan daha

fazla fayda saglayabilir.

Y Ferda Alper Ay, “Isletmelerde Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir Alan
Arastirmas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cumhuriyet Universitesi, Sivas, 2006, s.7.

5 Kaplan, age, s.12.

1% Arisoy, age, 5.64.

Y Murat Tungez, “Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’'nde Biiroda Calisan insaat Miihendisleri ve
Mimarlarin Motivasyonu Uzerine Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul
Teknik Universitesi, istanbul, 2007, s.7.



Isletmelerde yoneticiler kendilerine bagh olarak ¢alisan isgdrenleri isletmenin
ama¢ ve hedeflerine gergeklestirecek sekilde hareket etmeye sevk etmek
zorundadirlar. Bagka bir ifadeyle, yoneticilerin basarisi, isgdrenlerin igletmenin
amaclarmi  gerceklestirmeye yonlendirme konusundaki basarisina baghdlr.18
Yoneticinin bagarisi, motivasyonu saglamadaki basarisiyla orantilidir.

Isletmelerde yonetim siireci iiretimden tiiketime kadar her béliimde dnemlidir.
Bu yiizden gerek yoneticilerin kisisel hedeflerine gerekse orgiitsel hedeflerine
ulasmak icin ¢ok iyi motive olmalar1 gerekmektedir. Iyi motive olmayan yoneticiler
calisanlar1 da iyi motive edemez. Calisanlarin da iyi motive olmamasi demek
isletmenin belirlemis oldugu hedeflere uzak oldugu anlamina gelir ki bu isletme
acisindan hi¢ de istenmeyen bir sonuctur. O ylizden yoneticiler ilk olarak kendi

islerine motive olmak zorundadirlar.

3.isletmeler Acisindan Motivasyonun Onemi

Her isletmenin belirli hedefleri vardir. Bu hedeflere ulasmak i¢in stratejiler
belirlerler. Isletmenin hedeflerine ulasabilmesi acisindan orada calisan personeli ve

yoneticileri her zaman aktif halde tutmak i¢in motive etmek zorundadilar.

Isletmede calisan personel, isletmenin hedeflerini gergeklestirebilmesi igin
istekli olmazsa, burada etkinlik ve verimlilik saglanamaz. isletmede, etkin bir
motivasyon, sadece verilen emirlerin yerine getirilmesini saglamaz, ayn1 zamanda
gorevlerin dogru bir sekilde yerine getirilmesine yardim eder. Bir kisinin zamanini
veya fiziki varligmi satin alabilirsiniz; fakat kisinin, sadakatini, gilivenirliligini,
kalbini ve ruhen kendisini satin alamazsiniz. Iyi bir motivasyonun varlig1 ve bunun
calisma  ortaminda  1iyi bir sekilde  uygulanmasiyla  hedeflerinize
ulasabilirsiniz.19Cahsan personelin motivasyonunu saglayinca, calisanin isletmeye
olan bagim giiclendirdikge, c¢alisandan daha fazla verim alinir ve bununla beraber

isletme hedeflerini gerceklestirmeye daha yakin olur.

18 Kogel, age, 5.620. )

!9 Turgut Sarikurt, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktérler ve Banka i¢ kontrol Elemanlart
Uzerine Yapilan Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi, Nigde,
2007, s.8.



Isletmelerde motivasyon arac111g1yla;20

- Calisanlarin orgiitte kalmalari,

- Caliganlarin yaratici fikirlerini kullanmalari,

- Calisanlarin igsyerindeki basarilarini artirmalar1 hedeflenir.

Burada hedeflenen; kisinin, ana fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasindan
baslayan ve kendini gerceklestirmeye kadar devam eden motivasyon siirecinde;
yumusak bir dil ve giiler bir yiizle, arkadasca iliskilerle, ayn1 zamanda para, mevki,
sorumluluk veya sosyal ¢ikarlar gibi diisiiniilebilecek daha bir¢ok neden yoluyla
etkilenebilen kisilerin, isletmenin hedeflerini ulasma yolunda ¢alismada ve hareket
etmede bir istek, bir heves ortaya ¢ikarabilmektir.

Isletmelerde is gdrenlerin ve ydneticilerin motivasyonunu saglamak icin cesitli
yollar denenebilir. Bu kimi ¢alisan icin {icret artigi, kimisi i¢in terfi, kimisi iginse
giiler yiiz olabilir. Isletme eger calisanlarindan yiiksek performans gostermelerini
istiyorsa, amagclarina ulagmak istiyorsa, mutlak suretle calisanin motivasyonunu
yiiksek tutmak zorundadir. Bu hem calisan i¢in hem de isletme icin fayda

saglayacaktir.

C. Motivasyon Siirecinin Asamalar

Motivasyon siireci belirli bagli baz1 asamalardan olusur. Bu asamalar1 asagida
daha acik bir sekilde ifade etmeye calisacagiz. Ihtiyaglarin, giidiilerin, degerlerin,
gerilimlerin ve beklentilerin igerisinde yer aldigi devamliligi olan, hareketli olgu
motivasyon olarak ifade edilir. Kompleks bir yapida olan bu siireg, isgorenlerin
davranislarin1 etkiler, belirler ve devamliligini saglar. Bu karmasik siireci basit
haliyle, su sekilde ifade edebiliriz.*
* Kisiyi belli bir amaca ve hedefe yonelmesini saglayan, itici bir giiciin ortaya
¢ikmast,
* Kisinin amaca varmak i¢in harekete gegmesi,

* Ve sonugta kisinin amaca ulagarak istedigi tatmini saglamasi,

? Serdar Kesici, “Bankalarda Motivasyon ve I Tatmini [liskisi ve Uygulamadan Bir Ornek”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi, Denizli, 2006, s.9.
% 1bid, s5.9-10.



Motivasyon siirecini asagidaki semada gosterebiliriz: 2

Kisinin iginde
bulunan ihtiyag
ve arzular

Ihtiyaglarin .| Davranig
davranis
sekli olmasi

Amag

A 4
A
A 4

A

Kisinin i¢indeki ihtiyag

ve arzulardaki degisiklik

Sekil 1: Motivasyon Siireci
Sekil 1’e bakildigi zaman gereksinim ile organizmanin baglantis1 goriilmektedir.
Gereksinimler organizmay1 davranisa yoneltir, davranis da amaca yoneliktir. Amaca
ulagsmak icin ise gereksinimlerin karsilanmasi gerekmektedir. Bu dongii saglandigi
zaman motivasyon da saglanmis olur. Giidillemenin anlik bir durum olmadig:
buradan g(‘iriilmektedir.23 Ihtiya¢c ve arzular yani gereksinimlerin karsilanmasi ile
motivasyonu saglamanin baglantili oldugu goriilmektedir. Yani hepsi zincirin birer

halkasini olusturmaktadir.

D. Motivasyon ile iliskili Olan Temel Kavramlar

Motivasyon konusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in motivasyon ile ilgili belli
basli bazi kavramlarin bilinmesi gerekiyor. Bu kavramlardan bazilar1 asagidaki

gibidir.

1.Giidii

Gudi, bireyi harekete gegiren bir olgudur. Gudiler ilk kez ortaya ¢ikip
doyurulduklar1 anda biitiiniiyle ortadan kalkmazlar, bir siire sonra tekrar ortaya
cikarlar. Bu giidiilerin dongilisel olma &zelliklerindendir. Buna gore, gilidiiniin
hareketliligi su sekilde olusmaktadir:?*

- Gereksinimlerin hissedilmesi,

2 Kogel, age. 5.623., Giiney, age, s.321.

2% Kesici, age, s.10.

#* Mehmet Soykenar, “Saglik Isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Dokuz
Eyliil Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Dokuz Eyliil Universitesi, izmir, 2008, s.3.
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- Gereksinim gidermeye yonelik faaliyetlerin olmasi,

- Gereksinimin karsilanmasi.

Gidii ile ilgili yapilan tanimlamalarin bazilar1 asagida siralanmistir:
- Ogrenilen ihtiyaglar1 tatmin igin bireyi harekete geciren itici giic olarak

kullanma, giidii olarak tanimlanir.”
- Gldi, belirli bir birey i¢in arzu haline gelmis bir sonuctur.?
- @Giidi, bireye enerji veren, onun amaca dogru hareket etmesini saglayan ve
bazi davranislarin sonrasinda etkili olan bir gii¢ olarak tanimlanur.”’

- Giidli, organizmayr herhangi bir davramis1  gergeklestirmek  i¢in
hareketlendiren seydir.28

- Giidi, bireyi harekete gegiren, akil tarafindan onaylanan neden, saik tir.”

- Giidii, organizmay1 harekete iten ve hareketi yonlendiren icten gelen uyarim
durumu olarak tanimlanur.®

- Giidli, 6grenilen gereksinimler i¢in organizmayi harekete geciren itici
gﬁgtﬁr.31

- (Gudi, bir hareketin temelinde olan itici kuvvet, enerji olarak tanimlanabilir.*?

- Giudi, organizmanin harekete gecmesini saglayan giic ve istek olarak
tanimlanir.*

- Giidi, hareketleri hedeflere dogru yonlendiren igten gelen bir algt olarak
ifade edilir.*!

- Kisiye enerji veren, onun amaca dogru gitmesini saglayan bazi hareketlerin

devaminda etkili olan giice, giidii denir.*®

% Yelda Tezcan, “Liderligin Calisanlarin Motivasyonu Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir, 2006, s.42.

?® Huczynski and Buchanan, age, s.64.

?’salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s.89.

%8 Nurullah Geng ve Osman Demirdgen, Yonetim El Kitab, Birey Yayincilik, Erzurum, 1994, s.82.
% {lhan Ayverdi ve Ahmet Topaloglu, Tiirkce Sézliik, Kubbealt: Yayinlari, istanbul, 2007, s.412.

%0 Selguk Budak, Psikoloji Sozliigii, Bilim ve Sanat Yayinlari, Ankara, 2005, s.342.

31 Mehmet Tikici, Mehmet Deniz, Sait Singir ve Hiiseyin Altay, Orgiitsel Davrams, Fatih Ciltevi,
Malatya, 1998, s.206.

%2 Mehmet Silah, Sosyal Psikoloji Davrams Bilimi, Seckin Yayimcilik, Ankara, 2005, s.58.

** Muhammet Geng, Neslihan Saydam, Can Gardiyan ve Kenan Gokge, Ogrenme Psikolojisi, ihtiyag
yaymecilik, Ankara, 2008, s.196.

* Tezcan, age, s.42.

%Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, age, $.89.
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Yukaridaki agiklamalardan faydalanarak giidii’yii su sekilde tanimlayabiliriz.

Giidi, bireyin hedefine ulasabilmesi icin harekete geciren, heveslendiren, enerji

veren guctur.

2. Diirtii

Diirtii ifadesi ilk zamanlar, bireydeki fiziksel enerjinin ortaya ¢ikmasi olarak

degerlendirildi. Daha sonralari ise diirtlinlin ger¢ekte uyarilmis davranisi nedenleyen

bir kavram oldugu kanisina varildi. En son varilan diisiince ise diirtiiniin enerjinin

kendisi degil de bireydeki enerjinin bir kismini ¢oziimleyen bir ara¢ oldugu

savunuldu.®® Kisaca ifade edecek olursak diirtii, bireydeki var olan enerjinin belirli

bir oraninin aniden ortaya ¢ikmasi olarak ifade edilebilir.

Diirtii ile ilgili yapilmis bazi tanimlamalar soyledir:

Diirtli, organizmanin herhangi bir hareket ig¢ine girmesine neden olan
duyguya dayali siddet ve kars1 konulamaz arzuya denir.*’
Bir gereksinim ortaya ¢iktigi anda organizmanin dirilis, uyanis, harekete

ge¢me durumuna diirtii denir.*®

Diirtii, ani, giiclii, bazen de kars1i konulamayan itici gii¢ olarak tanimlanir.*
Diirtii, gereksinime dayali i¢ itilimler ( zihnin bir gereksinimin farkina
varmasi) olarak ifade edilir.*®

Diirtii, fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in organizmanin harekete
gecmesi olarak ifade edilir.”

Aclik, susuzluk, barinma, cinsellik gibi giidiiler diirtii olarak ifade edilir.*?
Organizmanin  fizyolojik  ihtiyaglarim1  karsilayabilmesi  i¢in  onu

hareketlendiren itici gii¢ olarak tanimlanr.*®

Genel olarak diirtli, organizmanin ihtiyaclarim1 karsilayabilmek i¢in birdenbire

ortaya ¢ikan kars1 konulamaz enerji olarak tanimlanabilir.

% Dudu Isike1 Yeditepe, “Moral ve Motivasyon ile Kamu ve Ozel Egitim Kurumlarinda Is Tatmini”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi, Istanbul, 2008, s.21.

%7 Ayverdi ve Topaloglu, age, s.297.

% Tikici, Deniz, Kingir ve Altay, age, s.205.

% Budak, age, s.239.

0 Sjlah, age, s.58.

* salih Giiney, Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2012, s.251.

2 Kogel, age, s.619.

* Tezcan, age, 5.42.
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4. ihtiyac

Ihtiyaclar kisinin yasamini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan seylerdir. Bu

ihtiyaclar zamana ve bulundugun ortama gore degisken olabilir. Burada 6nemli olan

o0 anki duruma gore ihtiyaglarin karsilanmasidir.

Ihtiyaglar ile ilgili giiniimiize kadar cesitli tanimlar yapilmistir. Bunlardan

bazilar1 soyledir:

Ihtiyaglar, bireyin daha yiiksek diizeyde ihtiyaglarini karsilamak igin motive
olmadan 6nce en temel diizeyde yerine getirilmesi gereken seylerdir.**
Kisilere 6zel bagsarma istedigi gibi yiiksek diirtiilere ihtiyac denir.*”®

Ihtiyag, istenen veya lazim olan bazi seylerin eksikligi olarak ifade
edilebilir.*

Ihtiyag, organizmanin saglikli bir sekilde yasamim siirdiirebilmesi igin
karsilanmasi gerekli olan diirtiilerin kaynagi olarak tanimlanabilir.*’

Ihtiyag, fizyoloji veya sosyoloji ile ilgili, sonradan kazanilmis bir gerekliligin
eksik ya da yoklugu karsisinda ortaya ¢ikan duruma denir.*®

Ihtiyag, elde bulunmayan bir seyin eksikligini duyma veya gerekli olan seye
denir.*®

Ihtiyag, karsilanmadigi ya da ulasilamadigi durumda aci ve iiziintii veren,
karsilandiginda da zevk ve histir.”

Doyurulmamus bir istegin, itkinin, veya organik bir eksikligin ortaya ¢ikardigi
1

icten gelen gerilim durumuna ihtiyag denir.”

Ihtiyag, organizmanin hissettigi bedensel, ruhsal ya da sosyal eksikliktir.>

Genel olarak ihtiya¢ kavramini su sekilde tanimlamak miimkiindiir: Organizmada

bulunmayan, karsilanmadig1 durumda yasantisini olumsuz etkileyen tiim eksikliklere,

ithtiyag denir.

* French, age, 5.108.

% Kogel, age, 5.619.

*® Soykenar, age, s.6.

T Kesici, age, s.37.

*® Tikici, Deniz, Kingir ve Altay, age, s.205.

* Ayverdi ve Topaloglu, age, s.491.

50 Geng ve Demirdgen, age, s.95.

> Budak, age, s.381.

2 Nuri Bilgin, Sosyal Psikoloji Kavramlar, Yaklasimlar Sézliigii, Baglam Yaymcilik, istanbul,
2007, s.162
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4. Basan Giidiisii

Her insanda var olan bu giidii, insanlar1 basariya goétiiren, insanlara basari
ithtiyacini hissettiren bir glidiidiir.

Basar giidiisii ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilar soyledir:

- Basan giidiisii, kisilerin kendilerini herkesten daha iyi olmak, zorluk derecesi
yiiksek olan isleri basariyla sonu¢landirmak ve miikemmel sonuglara ulagmak
icin gaba harcamalarina sebep olan kuvvetli bir giidii olarak ifade edilir.”®

- Bagsan giidiisii, bir isi basarili bir sekilde yapma veya kusursuzluk normlariyla
rekabet etmenin Onem kazandigi davraniglara dogru yonelme olarak
tanimlanabilir.>*

- Basar giidiisii, zorluklarin iistesinden gelme, ilerleme ve bir seyi gelistirme
istegi olarak tamimlanir.>

- Basarili olmanin sartlar1 ve sekilleri her bireyde farkli oldugu halde, herkeste
olan duyguya, basar1 giidiisii denir.”®
- Basarn1 giidiisli, engelleri asma, zorluklarin iistesinden gelme, yarigma

durumlarinda basarili olma gereksinimine denir.”’

Genel olarak basar1 giidiisiinii su sekilde tanimlayabiliriz: Basar1 giidiisi,
organizmay1 rekabet ortaminda istedigini elde etmesini ve zafer kazanmasin

saglayan duygu olarak ifade edilebilir.
5. Baglanma Giidiisii

Baglanma giidiisti, kisilerin diger kisilerle, duygusal baglar kurma ve
arkadasliklar kurma istegi olarak ifade edilebilir. Baglanma giidiisii kuvvetli olan
kisiler, isleriyle ilgilenme yerine aileleriyle ve arkadaslariyla ilgilenmeyi tercih
ederler. Bu kisiler isyerinde yapilan diizenlemelere karsi ¢ikarlar. Bunun nedeni ise
bu tiir diizenlemelerin isyerinde arkadaslar1 ile olan iliskilerini etkileyecegi

korkusudur. Bu yiizden kisiler bu tiir diizenlemelere karsi direng g,ésterirler.58

% Ozlem Koroglu, “Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin Performansla
Iligkisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arasgtirma”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Balikesir
Universitesi, Balikesir, 2011, s.44.

> Betiil Aydin, “Fen Bilgisi Dersinde Igsel ve Digsal Motivasyonun Onemi”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi, Istanbul, 2007, 5.32.

5 Giiney, Liderlik, age, s.251.

% Mehmet Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2005, s.91.

> Budak, age, 5.112.

%8 Aydin, age, s.33.
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Baglanma giidiisii yiiksek kisiler calisma ortaminda arkadaslik iliskilerine deger
verirler. Islerini ikinci planda tutarlar.
Baglanma giidiisii ile ilgili yapilmis bazi tanimlar soyledir:

- Baglanma giidiisii, bireylerin birbirleri arasinda bag kurma diirtiisiidiir.”®

- Bireyin sosyal bir varlik olarak ¢evresindekiler ile yasama istegine baglanma

giidiisii denir.®

Bireyin dogumundan sonra zamanla g¢evresindekilerle etkilesime gegme
giidiisiidiir. Birey dogdugu zaman etrafinda ailesi bulundugu i¢in ilk ailesi ile
etkilesime gececektir. Birey ¢ocukluk donemine kadar ailesi ile yakinlik kurar daha
sonraki donemlerde de gerek kendi kesifleriyle gerekse girdigi ortamlarin
farklilasmasiyla ¢evresindekilerle de yakinlik kurma ve baglanma ihtiyaci

duyacaktir. Baglanma giidiisii yiiksek kisiler, ¢evresindekilerle olan iligkilerine dnem

veririler.

6. Yarisma Giidiisii

Bireyi basar1 yolunda harekete geciren icsel giig, yarisma gilidiisii olarak
tanimlanabilir. Bazi insanlar kendilerini kanitlama, 6n plana ¢ikarma isteklerinden
dolay1 siirekli birileriyle yarisarak kendilerini gostermek ve hedeflerine ulagmak
isterler. Bu tiir insanlar kendilerini her zaman bulunduklar statiiniin bir {ist noktasina
tagimak isterler. Bu giidii bireylerin motivasyonunu olumlu etkileyecegi gibi olumsuz
yonde de etkileyebilir ve hatta is ortamindaki igbirligini bile zedeleyebilir. Bireyler
yarisma giidiilerini kontrol edebilir ve motivasyonlarini olumlu yonde arttirirlarsa,
isletmenin basarisin1 da arttirmaya yonelmis olurlar. Fakat bu giidiilerini kontrol
edemezlerse, hem kendilerine hem de isletmeye zarar verirler. Yarigma giidiisii

yiiksek olan bireyler isletmelerde var olan igbirligine de zarar verebilirler.
7. Gii¢

Giig ile ilgili yapilmis tanimlamalardan bazilar1 soyledir:
- Kisinin, kendi emir veya isteklerini baskalarina uygulatabilmesi igin sahip

oldugu yetenege giic denir.®*

5 Giiney, Liderlik, age, s.251.
% Sjlah, Sosyal Psikoloji Davranis Bilimi, age, s.61.
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- Bireyin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek ic¢in, baskalari kendi istedigi
davranisa dogru yonlendirme yetenegine gii¢ denir.®

- Giig, bagkasmmi kontrol etme potansiyeli ya da bagkasmnin tutum ve
davranislarini istenilen sekilde etkileyebilmedir.63

- Giig, birine bir seyler yaptirabilme ye‘[enegidir.64

- Bir is veya eyleme neden olan maddi ve bedensel kuvvete gii¢ denir.®®

- Gilig, bir kisinin bir baskasini etkileyebilme kapasi‘[esidir.66

Giig ile ilgili soyle genel bir tanimlama yapilabilir. Bir kiginin birilerine bir seyler

yaptirabilmesi, onu etki altinda birakabilmesi i¢in sahip oldugu yetenege, gii¢ denir.
8. Moral

Moral, kavram olarak kisinin birlikte calistigi grup igerisinde fakat gruptan
bagimsiz olarak yasadigi kisisel yasantiy1 ya da duyguyu olarak ifade eder. Moral,
calisma sirasinda karsi tarafa yansittigi olumlu ya da olumsuz ifadelerin olusturdugu
bir yasam seklini gé')sterir.67 Moral aslinda i¢ diinyamizda yasadigimiz duygunun dis
diinyamiza yansimasini gosterir.

Morali, kisiye ve orgiite gore farkli agilardan ifade etmek miimkiindiir. Kisiye gore
moral; ¢alisma arzusu, pozitifligi, 6zgliven, huzur, mutluluk ve ¢evreye adapte olmasi ya
da calisanin isyerinden kaynakli calisma istegi olarak ifade edilirken, Grgiite gore moral
ise orgiitiin hedefleri ugruna isteyerek ¢alismasi ve azmetmesi olarak ifade edilebilir.®
Moral kiside ve orgiitte farkli duygular uyandirmaktadir.

Moral ile ilgili giiniimiize kadar yapilmis olan tanimlardan bazilart sdyledir:

- Moral, bir birey ya da oOrgiite hakim olan iklim veya atmosfer olarak

tanimlanabilir.

81 Giiney, Liderlik, age, s.10, Giiney, Orgiitsel Davranis, age, .8, Giiney, Yonetim ve Organizasyon
El Kitabi, age, s.86.

62 Kogel, age, s.553.

% Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi Yaynlari, Eskisehir,
2009, s.249

% Bilgin, age, s.140.

% Ayverdi ve Topaloglu, age, s.411.

66 Geng ve Demirdgen, age, s.82.

®" Eroglu, age, 5.355

% Deniz Yasar Konur, “Isyerlerinde Motivasyon Teorileri Ve Uygulamalarina iliskin Bir Arastirma”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2006, s.18.

% Yeditepe, age, s.6.
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Moral, isletmenin hedeflerini istekle ve goniillii bir sekilde gerceklestirmeye
yonelik is tatmini davramsldlr.70

Moral, toplulukta insan davraniglarina yon veren kurallar biitlinii olarak
tanimlanmaktadir.”

Moral, zorluklar karsisinda inang ve ahlaki degerlere bagliliktan dolay1 ortaya
¢ikan dayanma giicii, ruh giicii ve maneviyattir.”

Moral; bir toplulugun, bir hedefin takip edilmesi dogrultusunda siirekli ve

uyumlu bir bi¢cimde bir arada tutabilme kapasitesidir.”

Genel olarak morali soyle ozetleyebiliriz: I¢ diinyamizda yasadigimiz duygu

yogunlugunun dis diinyamizda olusturmus oldugumuz goriintiiye moral denir.

9. Is Tatmini

Latince de “satis” anlaminda, bati dillerinde ise “yeterli” anlaminda kullanilan

doyum kavrami, Arapca da “kuskusu kalmamig, kanmis, hosnut” anlamlinda ve

Tiirkcede ise “tatmin” sdzciigiiniin karsilig1 olarak kullanilmustir.”*

Is tatmini ile ilgili yapilmis belli basli tanimlardan bazilar1 soyledir:

Is tatmini, calisanin isine kars1 duydugu ilgi veya ilgisizlik; isini yapmaktan
duyacagi olumlu ya da olumsuz duygularin gostergesidir. Is tatmini insanlarmn
isini ne kadar sevdiginin en 6nemli gostergesidir.”

Calisan isletme iliskisi sirasinda veya sonunda g¢alisanda yaptig is ile ilgili
belli duygular olusur. Is tatmini calisanlarin islerine karsi besledikleri bu
duygularin olumluluk veya olumsuzluk derecesidir.”

Is tatmini, temel anlamiyla isgdrenlerin islerinden ne derece memnun

olduklaridir. is doyumu kisinin yaptig1 is hakkindaki genel bakisi1 olarak da

O Kéroglu, age, s.82.

" Bilgin, age, s.249.

72 Ayverdi ve Topaloglu, age, s.747.
® Geng ve Demirdgen, age, $.139.
™ Arisoy, age, s.73.

" ibid,

e Hiiseyin Nail Pekel, “Isletmelerde Motivasyor{-\/erimlilik [liskisi Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi
Antalya Havalimani Calisanlart Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi”, (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi, Isparta, 2001, s.87.
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tanimlanmakta ve bu tanimlama baglaminda g¢alisanin is ile ilgili bakisinin
duygusal gesi olarak ifade edilebilir.””

- Is tatmini, isgdrenlerin ¢alisma ortamindan kaynaklanan maddi ve manevi
faktorlere kars1 gosterdikleri olumlu veya olumsuz reaksiyonlar olarak ifade
edilir.”

- Kisinin yaptig1 isten duydugu haz, gurur ve yasadigi mutluluk i tatmini
olarak tanimlanabilir.”

- Isletmede yapilan isin 6zellikleriyle calisanin taleplerinin birbirine uydugu
zaman gerceklesen ve calisanin yaptigi isten duydugu memnuniyeti
belirleyen ifadeye is tatmini denir.®

- Is tatmini, bireyin isin kendisine veya calisma sekillerine kars1 gosterdigi
duygusal tepkiye denir.®*

- Is tatmini, calisanin isten elde edilen maddi c¢ikarlari ile calisanin is
arkadaglar1 ile uyum icinde ¢aligsmasi ve iirliin meydana getirmesinin verdigi
mutluluktur.®®

- Is tatmini, bireyin yaptig1 calismalarin degerlerine beklentilerine ve
isteklerine  uygun olmast gereksinimlerini gidermesiyle yaptigi isten
memnuniyet duymalsldlr.83

- Is tatmini, kisinin yaptig1 isi olumlu ve haz veren bir duygu olarak
nitelendirmesinin sonucudur.®*

Is tatminini genel olarak sdyle tanimlayabiliriz: Kisinin yaptign isi sevme

dercesine gore duydugu haz ya da hosnutluk durumuna is tatmini denir.

" Esin Demirkan, “Hemsirelerde Mesleki Motivasyon Eksikliginin Nedenleri ve Sonuglar1 Uzerine
Sosyolojik Bir Coziimleme”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi, Konya,
2007, s.7.

8 Ay, age, 5.52.

® Konur, age, s.21.

8 Kesici, age, s.32.

8 French, age, 5.109.

8 Geng ve Demir6gen, age, s.107.

8 Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, 5.108.

8 Ozkalp ve Kirel, age, s.76.
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IV. KURUMLARDA UYGULANAN MOTiVASYON TEKNiKLERI

A. Kurum {le Biitiinlesme

Isletmede verimliligi arttirmak icin mutlaka isgdrenler ile kurum kiiltiirii
biitiinlestirilmeli. Yani kurumun kiiltliri isgdrenlere uygun olmali. Kurumun
uyguladig stratejiler isgorenlere uygun olmali. Aksi taktirde isletme ve isgorenlerin
biitiinlestirilmesi saglanamaz ve ayni hedefe ulasmasi konusunda sikintilar yasanir.
Kurumun amagclarina ulagmasi i¢in iggdrenleri de kendi hedefleri ile ayni noktada
birlestirmeli. Kurum ve isgorenler farkli hedefler pesinde olurlarsa basarinin gelmesi

de zorlasir.

Isletmenin basarili olabilmesi herkesin bir uyum iginde ¢alismasiyla saglanabilir.
Calisanin isletmenin amaclarini bilerek uyum iginde ¢alismasi hem kendisine hem de
isletmeye fayda saglar. Calisanlarin ve isletmenin ayni1 amag i¢in ¢alismasi orgiitsel
birlige sebep olur. Calisan sunu bilmelidir ki isletmenin amaglar1 ulasmasi igin
calisirken ayni zamanda kendi amaclari i¢in de calismis olur. Bazen iki tarafin
amaglar arasinda farkliliklar olabilir buda ayrigmalara neden olabilir. Eger bunlar1 bir
denge noktasinda tutabilirsek basarili oluruz.®® Onemli olan kurumun ve calisanlarin
amaclarin1 dengede tutmaktir. Eger bunlar1 tek noktada birlestirip tutabilirsek

calisanlar daha iyi motive olup basariya daha yakin olurlar.

Isletmelerin belirli bazi hedeflere ulasabilmesi igin birer ara¢ olduklar1 gercegi
kabul edilirse, basarty1 galisan1 kazanmakta aramali somiirmekte degil. Yani,
isletmeler acisindan para kazanmak ne kadar dnemliyse insan kazanmakta o derece
onem arz etmektedir ve isletmeler ancak bunu uyguladiklar siirece basarili olurlar.
Bunu basarabilmenin en etkili yolu, c¢alisanlarin hedeflerini bilerek onlarla
yakinlasmak ve isletme hedefleriyle c¢alisan hedeflerini ortak bir noktada
bulusturmaktlr.86 Eger basar1 istiyorsak, isletme ve ¢alisanlar1 hedefler dogrultusunda

ortak bir yerde birlestirmeliyiz.

Isyerlerinde yéneticiler, isgorenlere, belirli bir kimlik kazanmasini saglayacak ya

da onlara yaptiklar1 isi sevdirecek davraniglar gostererek, onlarin isyerlerini ve

% Ozlem Aladag, “Orgiit Kiiltiirii fle Motivasyon Arasindaki iligkinin Aragtirilmas: (Eskisehir Sarar
A.S. Ornegi)”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2007,
s.44.

% Elbir, age , 5.35.
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yaptiklar1 isi sevmelerine yardim etmeleri gerekir. Ayni zamanda yoneticiler,
caligtiklart yerin ortamini ve yapilan isi isgorenler igin tesvik edici bir duruma
getirmek zorundadirlar. Calistig1 isyerini ve yaptigi isi seven bireyler meslekleri ve
igyerleri ile daha hizli bir sekilde 5zdeslesirler.®’ Eger birey isini severse ve
isyerindeki arkadaslik ortami iyi olursa, birey kurumu ile ¢abuk kaynasir ve buna

bagli olarak motivasyonu da yiikselir.

Calisanin ve isletmenin hedeflerinin uyumsuz olmasi1 énemli bir miicadele alanm
olmakla birlikte motivasyon ifadesinin yonetim ilkeleri ile kesistigi ilk noktadir. Eger
bu miicadele basariyla sonuglanirsa, isletmenin amaclarina ulagmasiyla etkinlik
kazanmasimnin yaninda c¢alisanlar da kendi amacglarma ulasip ihtiyaglarmi
karsilayabilirler. Calisanlarin kendi hedefleri isletmenin hedeflerine ters diiserse
verimlilik derecesi azalmaya dogru gidecektir; ama ¢alisan kendi amaclarini
isletmenin amaglar1 ile uyumlu hale getirirse, ¢alisanlar daha verimli
(;ahs,acaklardlr.88 Boylece c¢alisanlarin motivasyonu daha iyi olacak ve isletmenin

hedeflerine ulasmasi daha da kolay olacaktir.

Calisanlarin motivasyonunu iist diizeyde tutmak istiyorsak, isletme amagclar ile
calisan amaglar1 ortak noktada birlestirilip, ¢alisanin kurum ile biitiinlesmesi
saglanmalidir. Is yerindeki amaglar ortak oldugunda basarida kendiliginden
gelecektir. Kurum iginde “ben” degil “biz” kavrami olusturularak grup i¢inde olumlu
baglhlik anlayisi benimsenmelidir. Eger calisan arkadasinin veya kendi basarisinin
biitlin herkesin basaris1 olacagini diisiiniirse isine daha iyi motive olur ve verimliligi

artar.
B. Ceza ve Odiil

Isletmelerde ceza ve odiil sistemi fakli sekillerde uygulanan bir motivasyon
teknigidir. Ceza ve 6diil sistemi uygulayis sekline gére motivasyonu artmasina neden

oldugu gibi azaltmasina da neden olabilir.

Istenmeyen hareketlerin azaltilmasi ve bu hareketlerin tekrar ortaya ¢ikmasini

engellemek icin yapilan sey ceza olarak ifade edilir. Bir ¢alisan ¢calismay1 sevmiyor,

87 Giiney, Orgiitsel Davranis, age, s..320., Giiney, Liderlik, age, s.258.
8 Tayfun Yapar, “Motivasyonun Is Verimliligi Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul, 2005, s.95.
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sorumsuzca davrantyor, ise zamaninda gelmiyor, isinde gerekli verimi iiretkenligi
gosteremiyor ve diger calisanlarinda caligmalarini engelliyorsa yonetici bu ¢alisana
uyart ya da ceza verip son olarak calisanini isten bile ¢ikarabilir. Ceza calisanin
sevmedigi, istemedigi bir tepki ile kars1 karsiya birakilmasini igerir. Boyle yapilarak
calisanin istemedigi bir olayla, tavirla karsilagmaktansa, rahatca istenmeyen
davranisindan vazgecerek istenmeyen davranist bir daha tekrarlanmayacagi
varsayilmaktadir. Kirilma ve diismanlik gibi iiretkenligi diisiiriicii faktorlerde ceza
yonteminin olumsuz etkileri arasinda sayilabilmektedir.?® Buradan da anlasildig: gibi
ceza yontemi ¢aliganin motivasyonunu azalttig1 i¢cin veriminin de diismesine neden

olmaktadir.

Ceza uygulamasindan her zaman istenilen sonu¢ alinamayabilir. Cezanin dozu,
yeri ve zamani ¢ok onemlidir. Ceza hi¢bir durumda Onerilen bir davranig biraktirma
yontemi degildir; fakat uygulanacaksa da belirli sinirlar1 ve dikkat edilmesi gereken
kurallar1 vardir. Cezanin etkili olabilmesi i¢in ceza, yapilan yanlis davranistan hemen
sonra uygulanmali ki ¢alisan cezaya neden olan davranisin nedenini bilsin ve onu
diizeltme yoluna gitsin. Ceza uygulamasinda verilen cezanin dozu da dnemlidir, bu
doz iyi ayarlanmalidir, aksi takdirde ceza ters etki yaratabilir. Ornegin, ¢alisanin
zitlasmasina ya da calisanin igletmeye karsi tavir almasina yol agabilir ki bu hig
istenmeyen davranislara ve verimliligin diismesine neden olabilecek bir durumdur.
Ceza hi¢cbir durumda bagvurulmasi gereken ilk ¢6ziim yolu olmamalidir. Cezadan
once istenmeyen davranigt biraktirmaya dair cezaya alternatif yollar denenmelidir.
Insanlar ancak mutlu ve huzurlu oldugu ortamlarda isine motive olup verimli olabilir
cezanin uygulandig bir is ortaminda da calisan mutlu olamayacagindan calisanin

motivasyonu olumsuz etkilenecektir.

Odiil verme yontemi is yerinde c¢alisanin yaklasimmi, tutumunu ve
motivasyonunu etkileyen bir faktordiir. Odiil etmeni aym sekilde is doyumu,
devamsizlik ve aktiflik gibi iiretkenlikle yakindan ilgili etmenleride 6nemli Olgiide
etkilemektedir. Bu nedenle motivasyona dnem veren yoneticiler 6diil faktoriinii dikkatle

ele almali ve uygulamalhdlr.90 Odiil verme ya da isgorenleri Odiillendirme bircok

% Sarikurt, age, s.71.
% bid, 5.86.
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kurumda uygulanan ve etkili olan motivasyon tekniklerinden bir tanesidir. Genel

anlamda etkili olan ¢alisanin performansini arttiran bir yontemdir.

Odiil uygulamasi genel anlamda isletmelerde uygulanan ve basariyla sonuglanan bir
motivasyon yontemidir. Ciinkii ¢alisanin yaptiklarinin takdiri anlamma gelmektedir.
Ceza da oldugu gibi ddiilde de &diiliin; dozu, zaman1 ve miktari iyi ayarlanmahdir. Odiil
bir bakima dogru olan davranisin pekistirilmesi demektir. Bu pekistirecler siirekli bir
sekilde kullanildiginda 6diiliin anlamimi yitirip ¢alisan icin higbir sey ifade etmemesine
neden olabilir. Zamanin da dogru ayarlanmasi1 6nemlidir ¢linkii ¢alisan neyin odiiliinii
aldigim bilmelidir yanlis zamanda verilen odiiller yanlis davraniglarin kazanilmasina da
neden olabilir. Ayrica verilen 6diiliin miktarida 1yi ayarlanmalidir ddiillerin nitelik ya da
nicelik agisindan ne ¢ok biiyiik ne de ¢ok kiigiik olmalidir. Genel olarak 6diil uygulamasi
dogru bir sistemle kullanildiginda motivasyonu arttiran bir aragtir.

C. Yarisma ve Rekabet

Motivasyonel araglardan bir digeri de yarisma ve rekabettir. Yarigma ve rekabet
calisma ortaminda sik¢a karsilasilan bir durumdur. Bunu olumlu anlamda

kullandigimiz zaman kurumda verimliligi arttiran etkenlerden biridir.

Isletmelerde yonetim, verimliligini arttirmak istiyorsa rekabet ortamini
desteklemelidir. Rekabet, is yiikiinii ¢alisana hissettirmeyecek, calisana hareket ve
istek getirecek, calismaya sevk edip verimliligin artmasin neden olacak olan bir
aractir. Isgorenin rekabete yonelmesinin altinda yatan ana sebep, calisanlardan ve
yonetimden saygi gormek, taninmak ve kendini tamamlama gereksinimlerinin
sonucudur.®® Yarisma ve rekabet ortam isletmelerde gerekli olan ve uygulandiginda,

isletmelerde basariin artmasina neden olan bir faktordiir.

Rekabet, calisanlara hareket ve ¢alisma istegi getirecek, onlari igin ylikiinden ve
siradanligindan kurtaracak, calismaya tesvik edecek ve dolayisiyla onlarin daha fazla
verimli olmasin1 saglayacaktir. Yonetici burada her zamankinden daha ¢ok dikkatli
olmak zorundadir. Ama isgdrenlerin kendileri arasindaki rekabetin sonucunda hem
kazananlar hem de kaybedenler olacaktir. Bu rekabet calisanlarin motivasyonunu

olumlu etkileyebilecegi gibi olumsuzda etkileyebilir. Rekabet ortamindan her

% Selahattin Yildirim, “Motivasyon Ve Calisma Yasaminda Motivasyonun Onemi”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi, Kahramanmaras, 2007, s.32.
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seferinde galip c¢ikan isgorenler, artik rekabet etmekten ve kazanmaktan zevk
almazlar.” Ciinkii her zaman kazanmak calisani belli bir siireden sonra kazanmanin
verdigi zevki alamamasia neden olur. Bdylece bir zaman sonra calisanlar artik

rekabet ortamina girmek istemezler.

Isgorenler rekabet ortaminda islerine daha iyi motive olarak verimliligin
artmasini saglarlar. Isletmelerde rekabet ortami olusturulurken dncelikli amag ortak
basar1 saglamak olmalidir. Rekabet denilince isgdrenin diger is arkadasinin ayagini
kaydirarak degil de is arkadasinin yaptig1 herhangi bir isi tamamlamak icin ya da
daha olumlu bir sonu¢ ¢ikaracak sekilde calismalar yapmak akla gelmelidir.
Isgorenler rekabet ortaminda daha iyi sonuglar elde ederek yonetime kendilerini
gostermek, dikkat cekmek isterler. Bunun iginde motivasyonlarmi {ist diizeyde
tutarak yaptiklar1 isi daha c¢ok benimseyip basarili olmaya calisirlar. Kisacasi
isletmelerde iyi bir motivasyon ortamimin olusturulmasi, rekabet ve yarigma

ortaminda isgorenlerden daha fazla verim alinmasina neden olur.

D.Ayricaliklar Tanima

Isletmelerde ¢alisanlara ayricalikli davranmak, onun 6zel oldugunu hissettirmek
her zaman onun hosuna gider ve isine olan bagimliligin1 arttirir. Bu da calisanin

motivasyonunun artmasina ve daha verimli ¢alismasina yol agar.

Isletmelerde yoneticiler calisanlar1 sosyal varliklar olarak gériirler. Yoneticiler
calisanlara hem sosyal gruplarda olma imkan1 taniyip onlar1 hosgoriiyle karsilarken
hemde onlarin benliklerine, yaptiklar1 islere, sunduklar1 fikirlere G6nem
gostermelidirler.®® Calisanlar1 6zel olduklarina ve diisiincelerine deger verildigi
hissettirilmelidir. Bu drumda ¢alisanlarin hem giiveni kazanilir hem de galisanin isine

daha iyi motive olmasi saglanir.

Calisanlara ayricalikli davranmak, ¢alisanin hosuna gidecektir. Ancak c¢alisana
ayricalikli davranirken bunun yerini ve zamanini iyi ayarlamak gerekir. Uygun yerde

uygun zamanda ona ayricalikli oldugunu hissettirmek gerekir. Ornegin, bir calisana

% Ay, age, $5.40-41.
% Yildirim, age, s.26.
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1§ arkadaglarinin yaninda 6zel oldugunu sdylemek yada onu hissettirecek davraniglar
sergilemek, onun yaninda bulunan is arkadaslarini olumsuz bir sekilde etkileyebilir.
Herkesin icinde sadece birine farkli davranmak digerlerinin tepkisini ¢ekebilir. Bu
durumda sadece o kisinin performansi artacak, ise olan bagimliligini artiracak ve
buda motivasyonunun artmasina neden olacaktir. Ancak diger taraftan diger is
arkadaslarinin tepkisini ¢ekecegi i¢in onlarin ise olan bagimilihigint ve is
motivasyonunu diisiirecektir. Bu durumda verimlilikleride diisecektir. Bir taraftan bir
kisiyi kazanirken diger taraftan bir¢ok kisiyi kaybedebiliriz.

Calisana ayricaliklar tanirken uygun yer ve zaman se¢meliyiz. Herkes is
ortaminda ayricalikli oldugunu, 6zel oldugunu bildigi zaman oraya daha ¢ok baglanir
ve igini yaparken daha 6zenli olur. Ancak bunu ona sOylerken yada hissetirirken
onunla yalniz olmali, diger is arkadaslarinin yaninda yapmamali. Calisanlarla birebir
goriismeler yaparak ayricalikli oldugunu ona hissettirmek gerekir. Yaptigi isin
niteligine bakmadan her ¢alisana ayr1 ayri1 isinin ehemmiyeti anlatilmali, yaptigi isin
ne kadar 6nemli oldugu ona kavratilmali. Bu yaptig1 isin 6zelligi kavratildiktan sonra
da onu ayricalikli oldugu ona hissettirilmeli. Bu durumda o kisinin motivasyon
diizeyinin arttid1 goriilecektir. Ornegin, bir restaurantta bulasikhanede c¢alisan bir
personel isinin Onemimin farkinda degilse, isine olan motivasyonunun ve
verimliligin yiiksek olmas1 da beklenemez. ilk basta ona isinin ne kadar 6nemli
oldugu birka¢ sozle yada uygulama ile anlatilmali. Aksi taktirde bulasikei, isletmede
yaptig1 isin sirada kimse tarafindan 6nemsenmeyen bir is oldugunu diislinecektir.
Ciinkii bulasik¢t isim olarak da onemli biri olarak bilinmiyor. Bu durumda da isine
ne kadar motive olabilir, tartisilir. Halbuki bu bulasik¢iy1 yonetici ¢agirip yaptigi isin
kendileri acgisindan ne kadar Onemli anlatilirsa, ona birka¢ hediye ya da sozle
ayricalikli oldugu anlatilir ve hissettirilirse, onun isine bakis agis1 degisecektir. O
yaptig1 isin ve kendisinin ayricalikli oldugunu diisiinecek ve isine olan motivasyonu
artacak, verimliligi artacaktir. Kisacas1 herkesin ayricalikli oldugunu hissettigi
durumda motivasyonu da ¢ok st diizeye c¢ikiyor, isine bagimlili§i artiyor ve

performansi artiyor.
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E. Gozdag

Gozdagi, calisanlar1i gorevlerini igletmenin istedigi seviyede ve sekilde
yapmamasi durumunda, onlara kotii davranma ile pes ettirme ve kotii sonuclarla
korkutma sekli olarak ifade edilir. Bu sekilde calisan siirekli denetim ve gozetim
altinda tutulmus olur. Calisana yapmakla yiikiimlii oldugu isi yapmadigi zaman
devamli yiiziine vurulur ve calisanin siirekli hatalar1 aranir. Gozdagi yontemi,
calisanin bagka bir yerde calisma c¢alisma imkanin bulunmadigi veya cok az
bulundugu durumlarda etkili olur. Fakat gbézdagi yontemin dogurdugu bazi

sakincalar da vardir. Bunlardan bazilarini sdyle siralaybiliriz:**

- Bireyler bu yontemden ka¢mak i¢in farkli davarniglarda bulunabilir.

- Bu yontem bireylerde tedirginlik ve stres yaratir.

- Bu yontem sadece gézdagi verilmek istenen kisi de olumsuz etki birakmaz, is
yerinde bulunan diger ¢alisanlar da etkiler.

- (Gozdag1 yontemini uygulayan yoneticilere karsi ¢calisanlar diigman olabilirler.

- Gozdag yontemi, isletme ortaminda ceza sisteminin uygulandigi bir hava

yaratir.

Gozdagi, kurumlarda bazi durumlarda uygulanan kismende olsa kisa siireli
basarili olunan bir motivasyon teknigidir. Siireklilik arz etmedigi siirece, kisa vade de
gdzdagr vermek calisan motivasyonunu arttiran bir etkendir. Gozdagi kimi zaman
isletmedeki disiplin bozuklugu nedeniyle kimi zamanda ydnetenlerin calisanlari
kendi arzusuna gére ydnlendirmek amaciyla uygulanabilir. Ornegin, bir isletmede
islerin istendigi gibi sonu¢lanmadigini hicbir isin istenilen basariyr getirmedigini
veya personelin ise gelis gidis saatlerine uymadigini, islerinde gerekli 6zeni
gostermediklerini varsayalim. Bu olaylar1 disiplin ve diizen bozuklugu diye de
adlandirabiliriz. Bu durumda isletme yoneteni tiim ¢alisanlarla uyar1 niteliginde bir
konusma yapabilir bu konusmda bdyle devam edildigi siirece is yerinin ve islerinin
geleceginin tehlikeye diisecegine dair personele gozdagi verirse bu konugma
personelde tedirginlik uyandiracaktir. Bu konusmalar sonucunda c¢aliganlar
kendilerine gerekli ¢eki diizeni vereceklerdir. Calisanlarin islerine olan bagliliklarini

tekrar kazanarak motivasyonlarini arttiracaklar.

o4 Giiney, Orgiitsel Davranzs, age, s.319, Giiney, Liderlik, age, s.256.
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Go6zdag1 bazi durumlarda da motivasyon iizerinde olumlu etki birakmayabilir.
Siireklilik arz ettiginde gozdagi personel iizerindeki etkisini yitirebilir. Personeli
stirekli gozdag1 vererek motive etmeye calismak, personelin belirli bir siireden sonra
bu konuda duyarsizlagsmasina sebep olur, verilen gozdagi etkisizlesir. Ydneticilerin
personeli siirekli korkutarak, gézdagi vererek birseyler yaptirmaya ¢aligsmasi, bir siire
sonra personel iizerindeki yaptirnm giiciinii de diisiirlir. Personel, artik hicbir sey
olmayacagimni sOylenen seylerin sadece sozde kaldigimi farkeder ve verilen
gozdaginin sadece korkutmak amaciyla sdylendiginin farkina vardigi anda yonetime
olan inanci, isletmeye olan bagimliligi da azalir. Bu da personel de motivasyon
disiikliigiine dolayisiyla verimliligin azalmasina neden olur. Bu yiizden personele
cok fazla gozadagi vermemekte fayda vardir. Aksi halde gozdagindan beklenilen
verim elde edilemez tam tersi beklenmedik kotii sonuglar dogurur.

Kurumlarda uygulanan motivasyon tekniklerinden biri olan gézdagindan verim
almak isteniyorsa bunun diizeyi iyi ayarlanmalidir. Eger buna dikkat edilmezse
gbzdagl, kuruma yarar verecegi yerde zarar verir. Gozdagi, dogru bir sekilde

uygulandigi zaman personel motivasyonun arttiran bir etkiye sahiptir.

11l. MOTIiVASYON KONUSUNDA iLERIi SURULEN TEMEL KURAMLAR

Motivasyon konusunda ileri siiriilen temel kuramlar1 iki boliimden olusur.
Bunlardan birincisi kapsam kuramlari, ikincisi ise siire¢ kuramlaridir. Asagida

bunlar1 ayrintili bir sekilde inceleyecegiz.
A.Motivasyon Konusunda Ileri Siiriillen Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyin davranislarini yonlendiren etkenlerin neler oldugunu
anlamaya calisir. Eger bu etkenlerin neler oldugu bulunup, daha sonra bu etkenler
yonlendirilebilirse, bireyden daha fazla verim elde edilebilir. Ciinkii bu etkenlerin
yonlendirilmesiyle bireyin motivasyonu {iist seviyeye ¢ikarilabilir. Bu da tiim

yoneticiler ve igverenler agisindan 6nemli bir seydir.
Motivasyon konusunda ileri siiriilen kapsam kuramlarindan baslicalar1 sunlardir:

- Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramu,

- Herzberg’in Cift Etmenler Kurama,
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- Alderfer’in ERG Kurama,
- McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kuramu,

- Fromm’un Ihtiyaglar Kuramu.

1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Brandiza tniversitesi profesorlerinden olan Abraham Maslow, motivasyon ile
ilgili ¢esitli aragtirmalar yapmistir. Bu arastirmalarinda, insan davraniglarini baski
altinda birakan en Onemli nedenin ihtiyaglar oldugunu One siirerek motivasyon
ifadesini agiklamaya c¢alismistir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami,
motivasyonu hareketli bir yap1 i¢inde kabul etmektedir. Bu ifade, kisilik yapisindaki
degisimlerin yaninda toplumsal farkliliklar1 da kapsar. Maslow klinik caligmalari
sonucunda ihtiyaclar hiyerarsisini ortaya cikarmistir.® Bu hiyerarside insan
ihtiyaglar1 ayrintili olarak incelenmistir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilinenidir.
Bu yaklagimin iki temel varsayim vardir. Bunlardan ilki, bireyin her hareketinin,
bireye ait belirli gereksinimleri gidermeye yonelik olmasidir. Birey gereksinimlerini
karsilayabilmek i¢in belirli sekilde hareket eder. Bu sebeple gereksinimler hareketi
belirleyen 6nemli bir nedendir. Diger yaklasim, ihtiyaglarin 6ncelik sirasi ile ilgilidir.
Bu olasiliga gore siras1 belli olan bir hiyerarsiye gore kisinin ihtiyaglar1 vardir. Alt
siralarda olan ihtiyaglar karsilanmadan, iist siralardaki ihtiyaglar bireyi davranisa
gotiirmez. Thtiyaglar tatmin derecesinde karsilanmadig: siirece, kisiyi davranisa sevk
edemez. Alt basamaktaki ihtiyaglar karsilandigi zaman birey daha {ist siradaki
ihtiyacimi karsilamak i¢in davraniglar sergiler.96 Kisinin {ist siralardaki ihtiyaglarini
karsilamak icin davraniglar sergilemeden Once alt siralardaki ihtiyaclarini tamamlar.

Maslow’un ihtiyaclari siralamasindan once, ihtiyaglarin motivasyonel davranisa
nasil sebep oldugunu sdylemek gerekir. Bunu sekil iizerinde gosterecek olursak sdyle

ifade edebiliriz:¥’

% Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Basim Yayin, istanbul, 2006, s.147.
% Kogel, age, s.635. .
F eyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2004, s.360.
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ihtiyaglar Ozendiriciler

\ 4

Uyaricilar

Davranis

Tatmin
olma

A
\ 4

Sekil 2: Motivasyon siireci asamalar1

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, insanlarin biiyiimek ve gelismek i¢in
ihtiyag duydugu oncii seyler lizerine kurulmustur. Bu varsayim bazi ¢alisanlar i¢in
uygun olabilir ama bazilar1 i¢in uygun olmayabilir.98 Olusturulan bu teori tiim
calisanlar i¢in gegerli olmayabilir. Herkes icin ihtiyaglar ve 6ncelikler degisebilir;
ama genel anlamda insanlar bazi ihtiyaclarini karsiladiktan sonra fakli seylere ihtiyag

duyar ve bu dogrultuda davranislar sergilerler.

% James L. Gibson, John M. Ivancevich and James H. Donelly, Jr., Organizations Behaviour
Structure Processes, Business Publications, Teksas, 1982, s.79.
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini su sekilde gosterebiliriz:

Kendini
gerceklestirme

Kabul gérme, saygi

Sosyal ihtiyaglar

Giivenlik ihtiyaglar

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil3: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Abraham Maslow, yukaridaki sekile bakilarak; ihtiyaglarin belirli bir sirayi
izlendigini, bu yapiya gore asagidan yukariya dogru bir ihtiya¢ giderilmedikge, bir

ist siradaki ihtiyaci gidermeye gecilmedigini ileri stirmiistiir.
Yukaridaki sekil zincirindeki ihtiyaglar soyle agiklanabilir.

-Fizyolojik ihtiyaclar: Organizmanin, barinma, aglik, susuzluk, dinlenmek,
cinsellik, gibi hayatini siirdiirmesi gerekli olan temel ihtiyaglardir. Acikan biri
icin Oonde gelen yiyecek, susayan biri i¢inse su bulmaktir. Bunlarn
karsilamadik¢a, insan bagka bir sey diisiinemez.” Organizma ilk olarak
yasamint siirdiirebilmesi i¢in temel ihtiyaglarini karsilamak ister.

-Giivenlik ihtiyaclari: Organizmanin tehlikelerden kag¢inma, korkulari
yenme, kendini giivenli bir ortamda hissetme gibi ihtiyag¢laridir.
Organizmanin, sigorta ve emeklilik programlarina sahip olmasi, is giivencesi,
giivenli ve saglikli is kosullart gibi Onlemler alinarak alinarak giivenlik
ihtiyaglar1 giderilebilir.'® Organizmanin kendini giivende hissetmesi igin bu
tiir ihtiyaclarinin mutlak suretle karsilanmasi gerekir. Organizma kendini

giivende hissetmezse rahat ¢calisamaz.

% Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Basim Yaym Dagitim,
Bursa, 2008, s.52.
100 Giiney, Orgiitsel Davranis, age, s.321, Giiney, Lidelik, age, s.260.
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-Sosyal ihtiyaglar: Ait oldugunu hissetme, isyerinde ve cevrede kabul
edilme, arkadaslik, dostluk, sevgi ihtiyaci gibi ihtiyac;larldlr.101 Ihtiyaglar
hiyerarsisinde fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarindan sonra gelir. Burada
iligkiler kurma, arkadas edinme ihtiyaglari, sosyal ihtiyaclar ve sevgi on
plandadir.

-Kabul gorme, saygi: Bu ihtiya¢g kismuni ikiye ayirabiliriz. Bunlardan
birincisi, kisinin bagkalar1 tarafindan takdir edilerek sayg1 gérmesidir. ikincisi
ise, kisinin kendisini takdir edip, kendini saymasidir.'® Kisi hem kendi
kendini takdir eder hem de bagkalar1 tarafindan takdir edilmek ister. Bu
ihtiyacin giderilmesi kisinin moral ve motivasyonunu siirekli yiikseltir.
-Kendini gerceklestirme: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin son kisminda
kendini ger¢eklestirme vardir. Burada kisinin bir bilim ya da sanat dalinda
veya kurulusun yonetiminde yapmis oldugu hizmetler ve kesiflerle kendini
gostermesi esas olmaktadir. Kisi, yaratic1 biri olarak sadece calistigi alan
sinirlar i¢inde kalmamakta, hem ulusal hem de uluslar arasi alanda sohrete

103 Kisi burada artik

kavusmakta, bagka kisiler i¢cin de d6rnek gosterilmektedir.
ithtiyaclarimi karsilamistir. Kisi kendini gergeklestirmis ve yaratici kisiligini
Oon plana c¢ikarmis ve uluslar arasi bir iin’e kavugmustur. Herkese Ornek

gosterilecek seviyededir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglarin yeterli tatmin yiizdeleri

asagidaki gibidir:'%*
Temel Ihtiyaglar Tatmin Yiizdesi %
Fizyolojik ihtiyaclar 85
Giivenlik Thtiyaglari 75
Sosyal Ihtiyaclar 50
Kabul Gorme, Saygi 40
Kendini Gerg¢eklestirme 10

Tablol1: ihtiyaclarin tatmin yiizdeleri

101 gjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.94, Silah, Sosyal Psikoloji Davranig Bilimi, age, s.64.
192 Eroglu, age, .361.

103 Eren, age, .32.

104 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, Alfa Basim Yayin Dagitim,
Istanbul, 1995, 5.127, Kantar, age, s.38.
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Bu yiizdelerden de anlagildig1 gibi herkes i¢in farkli nicel degerler gecerlidir.
Yasam sartlarinin iilkeden iilkeye degismesi farkli degerlerin alinmasimi dogal
kilmaktadir. Burada tabi ki iilkelerin sosyo-ekonomik durumu ¢ok fazla énem arz
etmektedir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine genel olarak bakacak olursak sunu
soyleyebiliriz. Insanlar baz1 ihtiyaglarmi karsiladiktan sonra yeni ihtiyaglar ortaya
cikiyor. Bu ihtiyaglar zorunlu ihtiyaglardan basliyor. Zaman gectikce insan kendini
tamamladikea siirekli farkli seylere ihtiya¢ duyuyor. Ihtiyaclarin bittigi noktada yani
kisinin kendisini gergeklestirdigi noktada hayal giiciinii daha iyi kullanabiliyor. Isine
daha iyi motive olup yaratici olabiliyor. insanin isinde verimli olabilmesi énemli bazi
ithtiyaclariin karsilanmasiyla saglanabiliyor. Bu ihtiyaglar karsilaninca da igine daha
iyl motive olup daha ¢ok fayda saglayabiliyor. Bu ihtiyaglardan alt basamaktaki
karsilanmadan {istteki karsilanmiyor. Bu da basamak basamak oluyor ve hepsi

gerceklestikten sonra kisi kendini gergeklestiriyor isine daha iyi motive oluyor.

2. Herzberg’in Cift Etmenler Kuramm

Frederick A. Herzberg’in ¢ift etmenler kuramu ¢ift faktor kurami olarak da
bilinir. Bu kuram hijyen (durum koruyucu) ve giidiilenme (motive edici) konusunu
inceler, bu nedenle hijyen-giidiilenme teorisi olarak da bilinir. Herzberg’in bu
teorisi onemli motivasyon teorilerinden biridir.

Bu teori giidiileyici ve hijyen faktorler adi altinda iki grupta degerlendirilebilir.105

Gidiileyici (motive edici-igsel) faktorler Hijyen(durum koruyocu-digsal) faktorler

- Yiikselme - Isyerindeki statiisii

- Basan - Calisanin aldig1 ticret

- flerleme - Calisma kosullar

- Kendini ispatlayabilme imkani - Is giivenligi

- Odiillendirme - Ozel yasant1

- Sorumluluk - Isletmenin hedefleri ve gevre ile
iliskiler

Tablo2: Giidiileyici ve hijyen faktorler

105 gjlah, Sosyal Psikoloji Davranis Bi¢imi, age, s.65, Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.95,
Kantar, age, s.40.
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Gudiileyici faktorler, bireysel doyum saglayabildikleri i¢in ayni zamanda
motivasyonu Yyiikseltici bir etkiye sahiptir. Bu etmenler isgdrenin isinde mutlu
olmasini, ise severek gelmesini ve isini severek yapmasini saglayan etmenlerdir.
Motivasyonu arttirict faktorlerin olmadigi is ortamlarinda ise isgdren mutsuz
degildir, fakat mutlu da degildir yani nétrdiir. Motivasyonu arttirict ¢aligmalar, kisiye
yol gosterici, kisiyi yonlendirici ve kisiyi harekete gecirebildikleri dl¢iide doyum
saglayict nitelikte olabilirler.*®Motive edici faktdrler olmasa da isgorenler bir
sekilde calisirlar fakat motive edici faktorler isgorenlerin ¢alisma sevkini arttirir.

Hijyen faktorleri, uygulandiginda bireyi motive edici bir etkiye sahip degildirler.
Ancak bu faktorlerin ¢aligma ortamindaki yoklugunda da c¢alisanlar mutsuz ve
doyumsuz olurlar. Hijyen faktorleri, bir is yerinde isgorenlerin bedensel ve ruhsal
saglig1 i¢cin bulunmasi gereken faktorlerdendir. Bu faktorlerin olmamasi durumunda
isgorenlerin ¢alismasi riske girer, isgdrenler islerini birakmay bile diisiinebilirler.®’
Is ortaminda basarry1 getiren bir tek faktor yoktur, bir ¢ok faktdr bulunmaktadir ve
hijyen faktorii de bu faktorlerden biridir. Yoklugu is ortaminda bir defada degil de
zamanla yipranmaya yol agmaktadir.

Herzberg’in ¢ift etmenler kuramini 6zetlemek gerekirse, isletmelerde bu iki
faktoriin (giidiileyici ve hijyen) onemi kiicimsenmeyecek derecede Onem arz
etmektedir. Isletmelerdeki basarilar bu iki faktériin yeterli bir sekilde uygulanmasi ile
gerceklesecektir. Calisanlar iyi bir motivasyon ortaminda verimli ¢alisabilirler fakat
hijyen faktoriiniin eksikliginde c¢alisanlar zamanla bedensel ya da ruhsal saglik
bozuklugu yasayabilirler bu durumda motivasyonunda bir 6nemi kalmayacaktir.
Motivasyon tek basina kalic1 basariy1 saglayamayacagi gibi hijyen faktorii de tek
basina yeterli olmayacaktir. Sonug¢ olarak isletmelerde kalic1 basarilarin
saglanabilmesi icin bu iki faktdriin beraberce ve uyum saglayacak bigimde

uygulanmasi gerekmektedir.

3. Alderfer’in ERG Kuram
Clayton Alderfer, ihtiyaglar konusuna Maslow’un teorisine benzer olsa da daha

farkl1 bir agidan bakmistir ve buna gore farkli bir yaklasim sergilemistir.

106 Arisoy, age, 8.38.
197 Ibid, s.39.
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Alderfer’in ERG teorisi bir ihtiyaglar kuramidir. ERG teorisi Maslow’un
ihtiyaclar teorisine alternatif olarak gelistirilmistir. Is hayatindaki gereksinimlerle
alakali agiklamalara sahip olan bu kuramin ismi, 6ne siiriilen ii¢ gereksinimin ilk
harflerinin birlesiminden olugmustur. Teoride belirtilen gereksinimler, var olma,
iliski kurma ve gelisme (existence, relatedness, growth :ERG) olarak
tanimlanmaktadir. Alderfer’ in kurami, Maslow’un gelistirmis oldugu besli
ihtiyaclart seviyesini, ii¢ ihtiyaca indirerek anlatmistir. ERG kuramina, bireyin
temelde var olan gereksinimleri giderilmedigi siirece, {ist seviyede bulunan
gereksinimlerin giderilmesi bireyi motive etmez.'® Birey her zaman temel ihtiyacini
gidermek ister, bunun i¢in Maslow’un teorisinde belirtildigi gibi bir sira izlemez, o
anki ihtiyaci neyse onu gidermek ister.

Alderfer’e gore insanlar1 motive edebilmek i¢in {i¢ temel ihtiyacin olmas1 gerekir.
Bu ihtiyaglar:'®

- Var olma ihtiyac1 (Existence): Fiziksel ve maddesel ihtiyaglar1 kapsar.

- liski ihtiyac1 (Relatednes): Baskalar1 ile bir arada olma, onlarla iliski

kurma, sevgi ve saygi ihtiyaclarini ifade eder.

- Gelisme ihtiyac1 (Growth): Kendini gelistirme, yeteneklerini arttirma

ihtiyacin ifade eder.

Clayton Alderfer, ihtiyaglarin hiyerarsik diizene goére olugmadigini, ihtiyaglarin
giicliilik durumuna gore olusabilecegini soyler. Alderfer, Maslow ve Herzberg’in
aksine, bir Oonceki ihtiyacin giderilmesi gerektigini iddia etmez, o anki yoksunluk
durumuna gore ihtiyaglarin belirdigini ve ona gore ihtiyacin giderilmesi gerektigini
soyler."® insanlarm ihtiyaglarimin sirasi yoktur. O anki duruma gore ihtiyaglar:
farklilik gosterir.

Alderfer’in kurami aslinda Maslow’un teorisine benziyor, ama aralarinda
farkliliklar vardir. Maslow’un teorisinde ihtiyaglar bir siray1 takip ederek gidiyor.
Ancak Alderfer’in kuraminda bdyle bir sira, bdyle bir diizen yoktur. Alderfer’e gore
ihtiyaclar sirast kisiye gore farklilik gosterir. Daha oOnce tatmin edilemeyen bir
ithtiyac belirli bazi ihtiyaglar tatmin ettikten sonra tekrar ortaya cikabilir. Kiginin ne

zaman tatmin edilmeyen bir duygusu olursa o ihtiya¢ dogar ve o ihtiyaci karsilamaya

18 Hakan Kog¢ ve Melih Topaloglu, isletmeciler icin Yonetim Bilimi - Temel Kavramlar
Kuramlar ve ilkeler, Seckin Yaymcilik, Ankara, 2012, s.208.

199 sabuncuoglu ve Tiiz, age, s.59.

19 Fred Luthans, Orgazinational Behaviour, Mc Graw Hill Company, Singapore, 2008, s.174.
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calisir. Bu kuram yoneticiye isgdrenlerin motivasyonunu arttirmasi i¢in yardimci
olur. Bu da isgorenin performansinin artirilmasina yardimei olur. Alderfer’in

kuramina gore, kisinin o anki temel ihtiyacinin giderilmesi kisi i¢in daha énemlidir.

4. McClelland’in Bagsarma Thtiyac1 Kuram

David McClelland’in bu kuraminda 6n plana ¢ikan kavram basar1 giidiisii oldugu
icin bazi1 yazarlar tarafindan “basarma ihtiyact kurami“ olarak tanimlanir. Bazi
diistintirler de belli bagli gereksinimlerin dogustan degil de bireyin yasayarak
kazandigmmi savunmasi Tlzerine ‘“kazanilmig ihtiyaglar kurami® olarak da
tanimlanmistir. Basarma ihtiyaci kurami, bireylerin yasadiklar siirece ve deneyimleri
sonucunda edindikleri gereksinimleri ii¢ baslik altinda toplamistir. Bahsedilen ihtiyag
kuramlari su sekildedir:'*

- Basar1 veya Basarma fIhtiyaci: Ileri seviyede basari elde etme, zor islerin
istesinden gelme, karmasik gorevleri ¢6zme arzusu ve istegi basarma
ihtiyacina verilebilecek drneklerdendir.

- 1liski Kurma ve Baglanma Thtiyaci: Cevresindekilerle yakin iliskiler kurma,
catisma icine girmeme, samimi dostluk ve arkadaslik iligkileri olusturma
istegi ise bu ihtiya¢ sekline 6rnek olarak verilebilir.

- Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Cevresindekileri etki altinda birakma ve kontrol
etme, ¢evresindekilerin sorumlulugunu iistlenme ve gevresindekiler lizerinde
otoriteye sahip olma iste8i olarak tanimlanabilecek ihtiyag¢ seklidir.

Bu kuram yoneticiler i¢in sunu ifade etmektedir. Calisanlarin gereksinimleri

saptanabildigi takdirde, personel se¢me ve ise yerlestirme sistemi bu duruma gore

olugturulabilir.**?

Bu duruma gore basar1 gosterme ihtiyact yiiksek olan bir birey
ancak gerekli ortam ve sartlar olusturulabildigi takdirde kendisinden beklenen
basar1y1 gosterir ve yeteneklerini kullanabilir. Ihtiyaglar1 karsilanmis olan birey isine
daha iyi motive olur ve buna bagli olarak da verimliligi yiiksek olur.

David McClelland’in kuramina genel olarak bakacak olursak, burada personel
se¢cme ve yerlestirme konusunda yoneticilere biiyiik kolaylik saglayacak bir sistemin

gelistirilmesi iizerine yogunlasmustir. Ise alinacak personelin ihtiyaclar1 bilindigi

takdirde bu ihtiyaclar dogrultusunda bir ise yerlestirilecektir. Thtiyaglar karsilanmus

MM Serif Simsek ve Adnan Celik, Yonetim ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari, Konya,
20009, s.68.
M2 Brtiirk, age, s.149.
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olan bir bireyde ihtiyaglar1 karsilandigi i¢in daha kolay motive olup basar1 elde
edebilecektir yani buradaki ana nokta yoneticinin ¢alisanini iyi bir sekilde analiz edip
tantyabilmesidir. Ise alinacak bireyi iyi bir gdzlem ve tanimlama ile yénlendirecek
olan yonetici; onu en basarili olabilecegi, performansmni en etkili sekilde
sergileyebilecegi bir alana yerlestirecektir. Bunun sonucunda bireyde isini severek

ve isteyerek yapacaktir.

5. Fromm’un Ihtiyaclar Kuram

Bilindigi gibi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi bes asamadan olusmaktadir. Bu
bes basamak insanlarin donem donem ihtiyaci olan seyleri gostermektedir. Eric
Fromm, Maslow’un bu bes ihtiya¢c basamagina iki yeni basamak daha eklemistir.
Bunlardan birincisi amag¢ edinme ihtiyaci, ikincisi ise bir diinya goriisiine sahip olma
thtiyacidir.

Fromm amag¢ edinme ihtiyacini, ¢alisanlarin sahip olduklar1 kapasitelerinin belli
bir seviyeden sonra tam olarak kullanabilmeleri i¢in sadece kisisel degil ayni
zamanda acik¢a ifade edilmis isletme amaglarina sahip ¢ikmast olarak
aciklamaktadir. Bir isletmede calisanlar, kendi aralarinda etkilesim i¢ine girebilecegi
olumlu bir yap1 olusturamadig1 zaman, kendilerini kabul ettirme ve saygi duyulma
gereksinimlerini  karsilamak icin igletme ile alakasi olmayan yeni c¢oziimler
arayacaklardir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarina, sadece kendi kisisel amaglarini
olusturmalarina yardim etmemeli ayni zamanda isletmenin ama¢ ve hedeflerini de
acik ve anlasilir bir sekilde kabul ettirmeliler.!*® Isletme kendi amac¢ ve hedeflerini
calisana benimsetmezse, c¢alisan isletmeden bagimsiz kendine gdre bir amag
belirlemek durumunda kalabilir. Calisan ve isletme amaclar1 farkli oldugunda da,
calisanin kapasitelerini tam olarak kullanmasi beklenemez.

Fromm bir diinya goriisiine sahip olma ihtiyacini, ¢alisanlarin isletme igerisinde
yaptiklar1 isin taniminm iyi saptanmasi olarak agiklanmaktadir. Isletmeler ¢alisma
alanlarin1 agik ve anlagilir bir sekilde belirlemeli, gorevin gerektirdikleri isleri
degerlendirmelidir. Bu kapsamda, calisanlar kendi rollerini degerlendirmeli, isletme
icindeki sirlarimi  belirlemelidir. Eger c¢alisanlar, isletme icindeki yerlerini

belirlemede zorluk gekerlerse, isletmede acik bir emir-komuta zinciri yoksa, burada

13 7afer Kirgi, “Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Atatiirk Universitesi, Erzurum, 2007, s.63.
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U4 Calisanlarin isletme

yogun gerilim ve tartigmalarin olmasi kagmilmaz olur.
icindeki gorevleri ve sinirlart belli olmali ve bu dogrultuda calismalarina miisaade
edilmeli. Calisanlarin siirlart belli olmadigr zaman isletme icerisinde caligsanlar
arasinda stirekli tartismalar yasanabilir.

Eric Fromm’un ihtiyaglar kuramini genel olarak sdyle yorumlayabiliriz. Bu
kurama gore, isletmede ¢alisanlardan iyi bir performans gosterilmesi bekleniyorsa,
isletme amag¢ ve hedefleri calisana benimsetilmeli ve bu hedeflere sahip ¢ikilmasi
istenmeli. Eger calisan, isletme amac¢ ve hedeflerini benimserse, isine olan
motivasyonu artar ve kendi kapasitesini tam olarak kullanmaya baslar. Bu durumda
calisandan daha 1yi verim elde edilir. Froom’a gore isletmede c¢alisanlarin gérev
tanimlar1 ve sinirlar1 kesin olarak belli olmali. Caligsanlarin sinirlar1 belli olmadigi
taktirde, calisanlar arasinda siirtlismeler ve kavgalar meydana gelir ve buda
calisanlarin isyerinde huzursuz olmasina, ve ayni zamanda motivasyonlarinin ve

verimliliklerinin diismesine neden olur. Bu yiizden isyerinde calisanlarin gérev ve

sinirlar1 net ve agik olmalidir.

B. Motivasyon Konusunda ileri Siiriilen Siirec Kuramlari

Motivasyon teorilerinden olan siire¢ teorilerinde; insanlarin hangi hedefler
tarafindan ve nasil motive edildikleri konusu incelenmektedir. Baska bir sekilde ifade
etmek gerekirse, siire¢ teorilerinin cevaplamaya c¢alistigt asil soru, belirli bir
davranig1 gosteren birinin, bu davranigi bir daha yapmasi (ya da yapmamasi) nasil
saglanabilir. Siire¢ teorilerine acgisindan bakildiginda, gereksinimler bireyi davranisa
iten nedenlerden sadece bir tanesidir. Bunun yaninda bir¢ok digsal neden de birey
davranisi ve motivasyonu iizerinde etki etmektedir.*® Siire¢ teorileri, insan
davranislarina yon vererek insanlarin nasil daha iyi motive edilebilecekleri konusu

ile ilgilenir. Stire¢ kuramlarii asagida daha ayrintili bir sekilde inceleyecegiz.
1.Beklenti Kuramlar

Beklenti kuramlarini, Vroom’un beklenti kurami ve Lawler-Porter’in beklenti

kurami1 olmak tizere iki grupta inceleyecegiz.

" Ibid, s.64.
15 Kogel, age, 5.628.
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a. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisine gore, motivasyonun iki
boyutu vardir. Bunlardan birincisi; bir seyi ne kadar ¢ok istedigimiz, ikincisi ise
bunlara ulasabilme firsat ve sansimizin ne kadar oldugudur. Bir seyi gercekten
istemiyor ve arzu etmiyorsaniz, ona ulagsaniz bile onunla motive olamazsiniz. Ayni
sekilde ulasamayacagimizi bildiginiz bir etken ile de motive olamazsiniz. ™

Istemedigimiz, arzu etmedigimiz bir hedefe ulassak bile, bunu istemedigimiz i¢in bu

sey motivasyonumuzu yiikseltmez.

Vroom’a gore, kisinin iki sec¢enekten  birini hedeflemesi durumunda bir

degerden (valence) bahsedebilir. Bu modeli sema iizerinde asagidaki gibi

gosterebiliriz:™’

|.DUzey 1.DUzey
Sonuglar Sonuglar
Harcanan ¢aba Bireyin bir Kisinin ulagsmay1 .
Dogabilecek 1a
(motivasyon giicii) — konuya verdigi X bekledigi e sonular
Deger(valence) sonug(beklenti) 1b
A
@\@
Gb\
Doyum veya Doyumsuzluk < l

A

Sekil 3: Vroom’un gii¢ - beklenti modeli

16 Ertiirk, age, s.149. i} )
7 Titer Akat ve Nurel Uner, isletme Yonetimi, Dokuz Eyliil Universitesi 1.1.B.F. Bilgi Islem Birimi
Masa Ustii Yayincilik, Izmir, 1993, s.187.
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I.diizeydeki sonuglar, 1: Yiiksek basari, 2: Diisiik basari,
II.diizeydeki sonuglar, 1a: Saygi kazanma, 1b: Yiiksek iicret, 2a: Sayilmama, saygi
gdrmeme, 2b: Ucret indirimini ifade etmektedir.

Harcanacak gii¢, gilidiilemeyle es anlamda ifade edilmistir. Eger kisi

giidiilenmisse, gii¢ harcayacaktir. Oyleyse;
Motivasyon giicii = Valence X Beklenti’dir.

Bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diilii isteme, arzulama derecesi
(valence), kisinin sonuca varma istegi onun valence degerini verir. Eger valence
degeri (+) ise istek fazla, (-) ise istek az, (0) ise valence notr’diir. Beklenti; kisi isi
sonuclandirmak i¢in ¢esitli yollardan gecer. I.diizeydeki sonuglari elde etme olasiligi,
onun beklenti diizeyini verir, bu da olasilik (0) ile (1) arasinda ve degisen bir sayidir.
Kisinin I. diizeydeki sonuglar1 orgiitsel, II. diizeydeki sonuglari ise kisiye aittir.
Mesela, isletme iginde statii olarak iist siraya gegmek isteyen kisinin valence (+)’ dir.
Kisiler terfi almak icin yiiksek performans sergilemek zorundadir."*® Eger birey iyi
performans gosterirse, bireyin konuya gosterdigi deger yani valence’de (+) olur.
Kisinin sonuca varma istegi olan valence ile beklentilerin carpimindan elde
edilecek sonug, bize motivasyon giiciinii verir. Bu sonucun pozitif olmasi
motivasyonun var olduguna dair bir isarettir. Eger sonug¢ negatif degerlerde ise, belli
bir sonugtan kaginma ve soyutlanma séz konusu oldugundan, burada motivasyonun
olmadigini sdyleyebiliriz. Motivasyon, valence ve beklentinin ¢arpiminin sonucuna
gore belirlendigine gore, bunlardan birinin sifir olmasi, sonucunda sifir olmasi
demektir. Bu sifir degeri, bireyin sonuca ulagmak i¢in hicbir sey yapmadigini
gostermektedir. Kisinin motivasyonunun yiiksek olmasini i¢in, valence ve
beklentisinin de yliksek olmasi gerekmektedir. Bunun tam tersi durumda, yani
valence ve beklenti degerinin diisiik oldugu durumda ise kisinin motivasyonu da
diisiik olacaktir.”™ Yani istenilen motivasyon yiiksekligi valence ve beklentilerden
elde edilecek sonuglara baghdir. Motivasyon, beklenti ve valence’in dogru orantili
oldugunu da agik bir sekilde gormekteyiz. Valence ve beklenti ylikseldikce

motivasyonda ylikselmektedir.

18 Akat ve Uner, age, ss.187-188.
19 Eroglu, age, s.374.
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b.Lawler — Porter’in Beklenti Kuram

Bu kuram beklenti kuramlarindan ikincisini olustur. Lawler — Porter modeli
Vroom’un modeline yakin bir kuramdir; ancak biraz degisiklikler yapilmustir.

Lawler — Porter’in kurami, Vroom’un kuramini referans olarak almaktadir.
Ancak bu kurama bazi eklemeler yapilmistir. Bu kuramda da kisinin motive olma
diizeyinin valence ve bekleyis tarafindan etkilendigi (motivasyon = valence x
bekleyis) bilinmektedir. Ancak Lawler — Porter’e gore, insanin ¢ok¢a ¢aba
gostermesi otomatik olarak yiiksek performans gosterdigi anlamina gelmez. Burada
araya iki degisken girmektedir. Bunlardan ilki, insanin yeterli bilgi ve yetenege sahip
olmas1 gerekir. Digeri de insanm kendisi i¢in algiladigi rol ile alakalidir. Insan, ne
kadar ¢aba sarf ederse etsin, eger gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse basarili
olmasi beklenemez.'®® Basarili olabilmek icin kisinin mutlaka yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmasi gerekiyor. Bir noktaya kadar cabalarsiniz, ama yeterli

donanima sahip degilseniz, yeteri kadar performans sergileyemezsiniz.

120 gj|ah, Sosyal Psikoloji Davranig Bilimi, age, ss.69-70, Silah, Endiistride Caligma Psikolojisi, age,
s.100.
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Lawler — Porter modelini sekil iizerinde s6yle gosterebiliriz:**

A

\ 4
1.0dilin cekiciligi 4 Bilgi ve 8.Algilanan
yetenek esit oduller
2
y >
- v
7A.l¢ oddller
—
A
A
v
v 9.Tatmin
—»| 3.Caba L5 5l 6.Basar
A
A
7B.Dis odiller
2.Algilanan 5.Rol algillamasi

Caba-Odil iliskisi

A

Sekil 4 : Lawler — Porter modeli

121 | uthans, age, s.177.
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Bireyin alacagi odiilii, gosterilen gayret, sahip olunan bilgi ve yetenek ve
algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirler. Bu birinci seviye
sonucu gosterir. Bu ddiiller igsel de olabilir veya digsal da olabilir. Burada 6nemli
olan ve Vroom modeline eklenen bdliim algilanan esit 6diil degiskenidir. Burada su
ifade edilmektedir: birey kendi performansimi diger bireylerle karsilastirir ve buna
gore kendi performansinin nasil bir ddiile layik oldugu konusunda bir fikre sahip
olur. Buna bagl olarak bireyde 6diil algilamasi da olusur. Burada eger bireyin aldig:
odil algiladigr odillden az ise, yani disiindigi gibi degil ise, birey tatmin
olmayacaktir. Buna bagli olarak bireyin bekleyisi etkileneceginden, tatmin olma
diizeyine gore de valence ve bekleyisi etkilenecek ve sonugta silire¢ yeniden
isleyecektir.'” Bu durumda birey en basa donecek, siireci yeniden baslatacaktir.

Beklenti kuramini bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici, bu
modelle ilgili olarak yukarida degindiklerimize ek olarak asagidaki faktorlere de
dikkat etmelidir:*?*

-Isletmede c¢alisandan nerede, hangi konuda performans gdstermesi
bekleniyorsa, calisana ona gore egitim verilmeli ve o yonde kendisini
gelistirilmesi i¢in yonlendirilmelidir.

-Isletmede karisikliklarin olmamasi icin, calisanlarin rolleri kesin olarak
belirlenmeli, rol ¢atismalar olabildigince azaltilmalidir.

-Calisan isyerinde gosterdigi performans sonucunda aldigi 6diil tutarini,
kendisiyle aym diizeyde performans sergileyen is arkadaslarinin aldigi 6diil
tutari ile karsilastirir, ayn1 olup olmadigina dikkat eder.

-Calisanlar igsel ve digsal odiil tiirlerine farkli 6nem vermektedirler.

-Odiil ve gevre ile iliskiler konusunda g¢alisanlarin performansi devamli
izlenmeli ve elde edilen sonuglara bakilarak, modelde degisiklik ihtiyaci
hissediliyorsa bu degisiklikler yapilmalidir.

Lawler — Porter beklenti modelini genel olarak soyle yorumlayabiliriz. Bu
modele gore, bireyin basarili olabilmesi i¢in mutlaka gerekli bilgi, birikim ve
yetenege sahip olmasi gerekir. Bunlara sahip olamayan birey ne kadar caba sarf

ederse etsin basarili olmasi beklenilmez. Onemli diger bir nokta da bireyin gdsterdigi

122 K ogel, age, s.635.
123 1bid, 5.636.
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performans karsiliginda 6diil beklemesidir ve onun diizeyinde performans gosteren

diger bireylerin aldig1 ddiillere dikkat etmeleridir.

2. Edwin Lock’un Ama¢ Kurami

Edwin Lock tarafindan one siirilen bu motivasyon teorisine gore, insanlarin
belirlemis oldugu hedefler ayn1 zamanda onlarin motivasyon derecelerini de
belirlerler. Ulasilmasi kolay olmayan ve biiylik hedefleri amaglayan birey, ulasilmasi
kolay olan hedefler belirleyen bireye gore daha iyi bir performans gdsterecek ve daha
cok motive olacaktir. Kuramin ana fikri bireylerin kendileri icin saptadiklar:
hedeflerin ulasilabilirlik dl'izeyidir.124 Insanlar ne kadar biiyiik hedefler belirlerlerse o
dogrultuda performans gosterirler. Hedef biiyiikse performans da yiiksek olmali, ama
hedef kiiciikse de diisiik bir performans gosterirler. Insanlar hedeflerinin biiyiikliigii
dogrultusunda motive olup ona gore performans sergilerler.

Edwin Lock’a gore, kisi tarafindan belirlenen hedeflerin 6zellikleri lizerinde
durmustur. Isletme basarilarinin is motivasyonu ile hedeflerin niteligine baglamaya
calismistir. Amag ve hedeflerin motivasyondaki 6nemi su sekilde aciklanabilir:'?

-Kisi tarafindan saptanan amag¢ ve hedefin agik ve anlasilir olmasi basariy1
arttiran unsurlardan biridir. Ciinkii kisi o zaman daha kararli ve istekli
davranacaktir. Kisinin amag ve hedefleri agik ve net degilse, bu durum kisinin
isortaminda zorlanmasina ve etili faaliyetlerde bulunamamasina neden olur.
-Kisiye ait hedefler kolay ulasilamayacak cinstense kisi daha istekli ve azimli
calisacak ve basarilar artacaktir. Kisi hedefleri kolay ulasilabilir ve basitse bu
kisinin arzu ve azminin yetersiz oldugunu ve bununda basarilar1 diistirdiigiinii
sOylemek tam yerinde olacaktir.

-Kisisel hedefler ve isletme hedeflerinin ¢atisma diizeyi onemlidir. Eger
catisma diizeyi artarsa isletmenin basar1 sansi da diiser. Tam tersi oldugunda
yani ¢atisma yerine uyum artarsa da isletmede basar1 saglama sansi da
yiikselir. Catisma ya da uyum derecesi motivasyon etkileyici bir etken olarak
goriilmektedir.

Edwin Lock’un kuramini genel olarak sdyle yorumlayabiliriz. Bu kurama gore,

kisinin hedefleri ne kadar biiyiik olursa, kisi hedeflerine ulagabilmek i¢in daha arzulu

124 Tikici, Deniz, Kingir, ve Altay, age, s5.216-217.
125 Eren, age, $.526.
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ve istekli bir sekilde cabalayip, daha iyi performans gosterecektir. Hedeflerinin
citalarim1 yiiksek tutan bireyler gostermeleri gereken oOzverinin farkinda olup,
motivasyonlarint ve performanslarim1 da bu dogrultuda yiiksek tutacaklardir. Kisi
oncelikle ne istedigini neyi hedefledigini 1yi bir sekilde saptamalidir. Belirlenen bu
hedefler her zaman biiylik hedefler olmalidir. Biiylik hedefleri olan kisi hedeflerini
yakalamazsa bile ona yakin bir hedef tutturur. Bu durumda kisi, performansini
sergiledigi zaman yapabileceginin en iyisini yapmaya c¢alisir. Kisinin hedefleri
yiiksek olursa motivasyonu da ayni oranda yiiksek olur. Sadece hedefleri kiigiik olan
bireyler degil hedef belirsizligi yasayan bireylerde motivasyon eksikligi
yasayacaklardir.

3. J.S. Adams’in Esitlik Kuram

J.Stacy Adams’in 6ne siirmiis oldugu esitlik kurami, bireylerin gostermis oldugu
caba karsisinda, ayn1 ¢abay1 gosteren baska bireylerin sosyal agidan adil bir sekilde
odiillendirilip odiillendirilmediklerine iliskin bakis acilar1 ya da algilarina gore
motive olacaklar olasiligina dayamr.*?® Bireyler isyerinde yoneticilerin kendilerine
esit davranip davranmadigini kontrol ederler.

Adam’s teorisinin temel noktasi, isletmelerde calisanlarin igyerinde gosterdigi
caba karsisinda esit bir sekilde odiillendirilmesi iizerinedir.'*’ Caliganlar igsyerinde
esit ige esit 6diil verilmesini isterler. Bu durumda motivasyonlar1 artmaktadir.

Adams’in kurami, calisanlarin isyerinde yoneticilerden ayni muamele ile
karsilagma isteginde olduklarini ve bunun motivasyonu etkiledigi goriisiine dayanir.
Bu kurama gore, kisi is yerine yaptiklart katkilar karsiliginda ona verilen 6diil ile
onunla ayni isi yapan bagka bir kigiye verilen odiil ile karsilastirir. Caligsanin
igyerindeki basaris1 ve bu isten duydugu tatmin diizeyi, ¢calisma ortaminda esitlik
olup olmadig1 durumuna baghdlr.128 Kisinin igyerine yapmis oldugu katkilar1 emek,
bilgi, birikim, basari, gibi degerler, olarak siralayabiliriz. Isyerinin kisiye vermis
oldugu o&diilleri ise maas artisi, terfi, yetki ve sorumluluk verme, ikramiye olarak
siralayabiliriz. Kisi aldigi odilleri diger ¢alisma arkadaslarmin aldigi odiiller ile

karsilastirir ve burada esitlik varsa kisi isyerinde yapacagi sonraki c¢aligmalar1 i¢in

126 Simsek ve Celik, age, s.69.

127 Tikici, Deniz, Kingir, Altay, age, s.216.
128 gj|ah, Sosyal Psikoloji Davranig Bilimi, age, s.70, Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age,
s.101.
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motive olmus olur.*?® Eger calisma ortaminda esitlik varsa kisinin isten duydugu
tatmin diizeyi ylksektir ve buna bagl olarak motivasyonda yiiksektir. Esitligin
olmadig1 durumda ise ¢alisanda is tatmini ve motivasyon diisiiktiir.

Adams’in esitlik kuramimmi yukaridaki bilgilerden faydalanarak su sekilde

gosterebiliriz:

Ali’nin ulastig1 sonug Mehmet’in ulastig1 sonug
Ali’nin yaptig1 katki Mehmet’in yaptig1 katki
Ali’nin ulastig1 sonug > Mehmet’in ulastigi sonug
Ali’nin yaptig1 katki Mehmet’in yaptig1 katki

Yukaridaki Ali ve Mehmet’in karsilastirmasinda kisinin ulastig1 sonucun yaptigi
katkiya oranm1 ona verilecek olan 6diilii belirlemektedir. Kisi, yaptig1 is karsisinda
aldig1 odiiliin ayn1 isi yapan diger kisilerle esit olup olmadigini inceleme yoluna
gider. Eger, kisilerin aldiklar1 6diil esit ise kisi igine daha iyi motive olur, eger esit
degilse aldig1 odiile layik sekilde is yapmaya calisir. Aldigr o6diil diger is
arkadagininkinden fazla ise kisi isi i¢in daha ¢ok ¢aba sarf eder. Eger burada ddiiller
esit olmazsa kisilerin motivasyonu da bozulur. Odiiller esit olarak dagitilirsa da
calisanlarin motivasyonu yiikselir ve ¢alisanlar yliksek performans gosterirler

Adams’n esitlik teorisinin motivasyon agisindan énemi sdyle agiklanabilir. Kisi
karsilagtirmalar sonucu bir esitsizlik durumunu algiladigi taktirde, esitsizligi
gidermeye c¢aligacaktir. Kisini izleyecegi yol, algilanan isin esitsizlik derecesine,
kisinin sahip oldugu olanaklara ve yapacagi davranisin zorluk diizeyine bagh
olacaktir. Esitsizligi gidermek i¢in kisinin gdosterebilecegi davraniglar soyle

gruplanabilir;**

129 Ko ve Topaloglu, age, 5.212.
130 Kogel, age, 5.637.
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Kisinin gostermis oldugu cabanin degistirilmesi (licretin diisiiriilmesi ya da
yiikseltilmesi, daha az ya da daha ¢ok ¢alisma),

Sonucun degistirilmesi (Calisanin daha yiiksek {icret ya da 6diil talebi),

Caba ve sonu¢ tanimlarmin mantikli olan tanimlarinin degistirilmesi-
boylelikle esitsizligin azaltilmasi,

Isi birakma (istifa etme, galisanin isyeri icinde degisiklik istegi, devamsizlik)
Diger calisanlar1 harcadiklari ¢abay1 azaltmaya zorlama,

Karsilagtirmalarin dayandig1 ana nedenleri degistirme.

Eger yonetici bu kurami caliganlarint motive etmek i¢in kullanmak istiyorsa, su

maddelere dikkat etmesi gerekir:**

Adams’in esitlik kuraminin temel dayanagi, ¢alisanin gosterdigi esit cabaya
karsilik esit 6diillendirilmesi gerekliligi tizerindedir.

Esitlik ya da esitsizlik calisanlarin is yeri i¢inde ve isyeri disinda yaptiklar
karsilastirmalarin bir neticesi olarak algilanir.

Esitsizligi gidermek i¢in uygulanacak yontem farkli sekillerde olabilir.
Isyerinde yapilan farkli 6diillendirmelerin bir giin mutlaka ortaya ¢ikacaginin
bilinmesi gerekir.

Yoneticiler temel amaglarinin isyerinde g¢alisanlara esit sekilde davranmak

oldugu unutulmamalidir.

Genel olarak Adams’in esitlik kuramini su sekilde yorumlayabiliriz. Bu kurama

gore, is ortaminda kisiler kendileriyle ayni isi yapan baska kisilerle aldiklar

ddiillerin esit olup olmadig1 konusuna dikkat ederler. Kisi burada bir nevi isletmenin

calisanlara bakis acisini gérmek denetlemektedir. Isletmenin calisanlara adil bir

sekilde davranip davranmadigi calisanlar tarafindan goriilmek istenir. Calisanlar

kendisiyle ayni isi yapan diger c¢alisanlari siirekli kontrol eder ve ayni sekilde

odiillendirilip ddiillendirilmediklerini bilmek isterler. Eger isletme adil davranip aym

isi yapan calisanlar1 aym sekilde odiillendirirse bu ¢alisanlarin hosuna gidecektir.

Isletmenin adil davrandig1 kanisina varildig1 anda calisanlari isyerine olan giivenleri

ve baghliklar1 da artacaktir. Buna bagimli olarak calisanlarin motivasyonlar1 ve

verimlilikleri artacaktir.

131 Giiney, Orgiitsel Davrans, age, 5.330, Giiney, Liderlik, age, 5.272.
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4.Skinner’in Davramis Diizeltme ve Giiclendirme Kuram

Burrhus Frederic Skinner’in davramig diizeltme ve giiglendirme kuraminin
davranis giiclendirmesi kisminda, bireylerin yaptiklari iste aldiklari basar1 veya
basarsizlik durumuna gore bir hareketin tekrarlanip veya tekrarlanmayacagin
anlatmaya c¢alisir. Bu kurama gore, insan davranislari kontrol altina alinabilir. Eger
insan davraniglar1 istenmeyen sonuglar dogurursa bu davranisa herhangi bir tepki
gostermeyerek, istenen sonuglar dogurursa da bu odiillendirerek kontrol altina
almabilir. Bir davranig ddiillendirilirse o tekrar edilir ve aligkanlik kazanilmasi
saglanir, odiillendirilmedigi taktirde ise o davranis terk edilir. Bu kuramda
istenilmeyen davranisin cezalandirilmasi s6z konusu degildir. Zaten odiillendirilen
davranis ddiillendirilmeyenin éniine geger. Odiiller davranisin kazanilmasinda giiglii
bir etkendir.’* Eger ¢alisanda bir davranisin tekrar yapilmasi isteniyorsa, bu davranis
odiillendirilmelidir.

Skinner’in davramis diizeltimi, davramisin karsilasilan sonucuna gore Kkisiyi
motive etme fikrini dile getirmektedir. Burada davranisin sonucuna bakilarak
davranig diizeltilmeye calisilir. Eger davranisin sonuglart kisinin istedigi gibi ise
davramis giiglenir; ama sonuglar istenildigi gibi degilse davrams zayiflar.'®
Davranisin sonucuna gore hareket edilir. Eger kisinin davranisi istendigi gibi ise bu
davranis giiclendirilebilir. Istenilmeyen bir davrams ise de o davrams terk
zayiflatilabilir ya da terk edilebilir.

Skinner’in teorisinde, kisi bir sekilde bir davranig gosterir ve bu davranisin
karsilasacagi sonuca dikkat eder. Bu sonucun durumuna gore, kisi ayni davranisi
gosterecek veya gostermeyecektir. Kisinin davraniginda karsilagilan sonug istenilen
sekilde sonuclanirsa, muhtemelen kisi ayni davranisi tekrar gosterecektir. Eger
karsilagilan sonug bireyin hoslanmadigi sekilde ise muhtemelen birey ayni davranisi
bir daha yapmayacakt1r.134 Kisinin davranislarinin devam edip etmemesi karsilastigi
sonuca goredir. Sonug istenildigi gibi ise davranig siirer degil ise davranig terk
edilebilir.

132 Giiney, Orgiitsel Davrans, age, 5.330, Giiney, Liderlik, age, 5.272.
133 7.

Ibid.
13% Kog ve Toplaoglu, age, s.211.
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Skinner’in davranig diizeltme ve giliclendirme kuramini sekil iizerinde sdyle ifade

edebiliriz:

Organizma

A 4

Sergilenen
davranis

istenmeyen

istenen

davranis davranis

)
Tepki

verilmez

Sekil 5: Skinner’in davranis diizeltim ve giiclendirme kurami

Skinner’in kuramini motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici bazi

noktalara dikkat etmek zorundadir. Bu noktalar sunlardir:**

- Isletme agisindan istenilen ve istenilmeyen davramslar agik bir sekilde
belirlenmelidir.
- Belirlenen bu davranislar personele duyurulmalidir.

- Odiillendirme sistemi sik sik kullanilmalidir.

135 Kogel, age, s.32.
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- Davraniglara karsi tepkiler hemen verilmelidir. Eger hemen degil de uzun
zaman sonra tepki verilirse, sonuglarin davraniglar {izerindeki etkisi

azalabilir.

Genel olarak Skinner’in teorisini su sekilde agiklayabiliriz. Skinner’in teorisine
gore, davraniglar diizeltilebilir ve gii¢lendirilebilir. Davranisin karsilastigi sonuca
gore bir yontem kullanilarak bu islem yapilabilir. Eger davranisin sonucunda
karsilasilan sonuglar olumlu ise bu davranis édiillendirilerek devamlilig1 saglanabilir.
Eger davranisa sonucunda karsilagilan sonucglar olumsuz ise davranig karsi tepki
gosterilmez veya ceza uygulanir. Ancak ceza sitemi c¢ok zorda kalmadikga
uygulanmaz. Daha ¢ok ddiillendirme sistemi kullanilarak davranis pekistirilir ya da
tepkisiz kalinarak davranis diizeltilmesi beklenir. Bu verilecek 6diil ek ticret, izin,
tatil ya da farkli bir sekilde olabilir. Istenilen davramslarmm devamliligi yani
pekistirilmesi i¢in genellikle 6diil sistemi uygulanir. Eger bu sistem uygun bir sekilde
ve zamaninda uygulanirsa uygun davraniglarin devamlilifi noktasinda iyi bir

motivasyon araci olur.
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IKiINCi BOLUM
I.CALISANLARIN MOTiVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin motivasyonunu yiikselten bazi etkenler oldugu gibi diisiiren bazi
etkenlerde var. Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorleri; {icret, is giivencesi,
yonetim tarzi, psiko — sosyal ve kurumsal olmak iizere bes farkli acidan

inceleyecegiz.
A. Ucret

Ucret, ekonomik tesvik edici araclar arasinda en eski ve en ¢ok kullanilanidur.
Ucretle ¢alisanin verimliligi arasindaki baglant: gegmisten bu yana arastirilmaktadir.
Geleneksel motivasyon teorilerinde Tticret en etkili motivasyon araci olarak
islenmistir. Ucret artisinin diger dzendiricilere gore daha etkili oldugunu ispatlamak
tizere Fransa ‘da 1969 yilinda yapilan arastirmada ilging sonuclar elde edildi. Bu
arastirmada bir grup calisana su soru yoneltilmistir: “YOneticiniz, ticretlerin
arttirilmasi, ¢calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izinlerinizin uzatilmasi gibi size
lic segenek sunsaydi hangisini tercih ederdiniz?” Bu anket sorusuna verilen cevaplara
bakildiginda, ¢alisanlarin tigte ikisine yakininin ticret artisim1 tercih ettigi

goriilmiistiir. Bu anket sorularina verilen cevaplar asagidaki tabloda gosterilmistir:**

.. Haftalik ¢alisma Yillik Yanit
. . Ucret o . o
Tercih edilenler stiresinin Izin siiresinin | Vermeyen | Toplam
artist %
uzatilmasi % uzatilmasi % %
100 isgoren | 63 22 11 4 100
iizerinde  toplam
degerleme
Cinsiyet
-erkek 62 23 12 3 100
-kadin 66 21 10 3 100
Yas
20-34 aras1 65 22 12 1 100
35-49 arast 62 22 11 5 100
50-64 aras 60 23 12 5 100
65 ve yukarlsl 75 13 6 6 100
Meslek
Ust yonetici 59 26 9 6 100
Biiro memuru 61 23 14 2 100
L 4 100
1561 64 22 10

Tablo 3: Ucret ile ilgili anket sonuglar1

138 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, ss.66-67.
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Her birey daha yiiksek miktarda para kazanmak ister. Ucret yani para
isletmelerde yonetici ile calisan arasinda en c¢ok konusulan konulardandir.
Isletmelerde iicretlerin yiikselmesiyle beklentilerde yiikselir. Isletmelerde iicretlerin
onemli olmasinin birden fazla nedeni vardir. Bu nedenlerden bazilarini soyle

51ralayabiliriz:137

Ucret, bireyin yasamasi i¢in gereken kosullar1 saglar ve bundan dolay1 da

calismak i¢in motive edicidir.

- Ucret, ¢alisanin sadece isyerinde degil arkadaslar1 arasinda, aile icinde
kisacasi ¢evresindeki diger gruplar arasindaki statiisiinii gosterir.

- Calisanin ticretindeki artis bir bakima isindeki basarmin onaylanmasi
anlamina gelir.

- Para artis1 ¢alisanin sosyal hayattaki eksiklerini telafi edici giice sahiptir.

Motivasyon muhakkak ki iicrete dayalidir. Fakat yiiksek iicret otomatik olarak
¢alisanlarin islerinden zevk almalarimi saglayan nedenlerden degildir.*® Cahistig:

yerden yiiksek maas alan her ¢alisanin isinden zevk aldig1 sdylenemez.

Isletmede ¢alisanlara siirekli yapilan iicret artislarmin, ¢alisanlarim islerine olan
bagimhiliklarin1 arttirdiklar1 ya da arttirmadiklart tartigilabilir bir konudur. Bir
kaynakta gectigi gibi, ¢alisanin motivasyonunu arttirarak fazladan ¢aba gdstermesini
saglamak i¢in, yani ¢alisanin yaraticiligindan ve aktifliginden yararlanmak icin, ona
her seferinde verilen iicretten daha fazla {icret verilmesi gerekir. Bu suna benziyor:
yunus baliklarina her defasinda hareketler yaptirmak icin kii¢iik baliklar verilmesi
gibi, isletme de calisanlarina is yaptirabilmek i¢in her seferinde maaslarinda ticret
artis1 yapma ya da prim verme zorunluluguna ihtiya¢ duyabilir. Bu tiir aligkanliklarin
yaratilmasi isletmede verimliligin belirli bir siire artmasina neden olabilir. Fakat bu
tir 6demeler isletmeye belirli bir ekonomik yiik getirecegi ve bu da isletmeyi zor
durumda birakacagi i¢in bu tiir bir motivasyon politikasi basarisizliga ugrar. Ayrica
ekonomik o6diillendirmeye alistirilmis personel, bu uygulamadan vazgecildigi anda

doyumsuzluk, isteksizlik ve moral bozuklugu gibi durumlarin olugmasi kaginilmaz

137 Gisela Hagemann, Motivasyon El Kitabi, Cev. Goktug Aksan, Rota Yayncilik, istanbul, 1995,
§5.42-43.
3ibid, 5.43.
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olur.®® Her zaman iicret arttirilmasi personelin  motivasyonunu  siirekli
arttirmayabilir. Belirli bir siireden sonra siradanlagir ve bu iicret artisin1 durduruldugu

anda personelden alinan verim de diiger.

Calisanlara belirli araliklarla {icret artis1 yapmak bir noktaya kadar motivasyon
arttirict bir faktor olabilir. Insanlar biiyiik bir boliimii para kazanmak icin calisir,
birincil hedef budur. Isletmelerin ¢alisanlara ara sira iicret artis1 yapmasi personelin
dogal olarak hosuna gidecektir ve buda personelde doping etkisi yaratmasina neden
olacaktir. Bu durumdaki personel isine daha iyi motive olup daha iyi performans
gosterir. Ancak belirli bir siireden sonra bu siradanlasir. Yani personel yapilan ticret
artisindan artik etkilenmeyecek ve motivasyonu arttirmayacaktir. Isletme bu artis:
durdurdugu anda ise personelin motivasyonu ve verimi diisecektir. Bu yiizden ticret
artis1 yapilirken planlamanin diizgiin yapilmasi gerekir. Her zaman diizenli degil de
isletmenin ekonomik durumuna gore artislar yapilmas: gerekir. Isletmeyi zor duruma

diisiirecek politikalardan yoneticilerin kaginmasi gerekir.
B. Is Giivencesi

Calisanlarin aldiklan {icretler ge¢im kaynaklarini olusturmasi nedeniyle, tabii
olduklar1 isletmeden oOncelikle giivence beklemektedirler. Ayrica bu c¢alisanlarin
igyerlerini benimsemelerinin ve isyerlerine olan baglhliklarini gelistirmelerinin de
sartlarindan biridir. Siirekli isini kaybetme korkusu yasayan calisan gelecek kaygisi
tastyacagindan bu c¢alisandan ise baglilik beklemek cokta yerinde olmayacaktir. s
yerinde ki zamaninin biiyiik ¢ogunlugunu iiretmek icin geciren ¢alisan bunun sonucu
olarak da emeginin karsiligim gormek isteyecektir. Bu beklenti, calisanin yiiz
kizartict bir kusuru olmadigi siirece islerinin, bulunduklart konumun ve sahip
olduklart diger biitiin haklarinin giivence altinda olmasi anlamina gelmektedir. Yani
is ortaminin bu tiirdeki sliphe ve tedirginliklerden uzak tutulmasi ve ¢alisanlarin
kendini giivende hissedecekleri bir ¢alisma ortaminin saglanmasi gerekmektedir.
Calisanlarin gelecege dair maddi ve manevi gerekli giivencenin saglanmasi ¢alisanin
isiyle barigik olmasinin yaninda verimliligi de etkileyen 6nemli bir faktordiir.**® Yani
calisan ancak kendini giivence altinda hissettigi bir ortamda rahatga diisliniip iiretir,

motive olur ve dogal olarak verimliligi de artar.

139 7eyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, Uludag Universitesi Yaymlari, Bursa, 1984, s.86.
10 Kog ve Topaloglu, age, 5.258.
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Is ortaminda bireyin gelecegi bakimindan maddi ve manevi giivencenin yaninda
hukuksal giivence de cok oOnemli bir etkene sahiptir. Ciinkii gelecegi ile ilgili
herhangi bir tedirginlik yasayan bireyin siirekli is arkadaglar1 ile aynmi ortami

paylasabilmesi ve verimli olmasit miimkiin olmayacaktlr.141

Her ortamda oldugu gibi
calisma ortaminda da birey kendini giivence altinda hissedebildigi siirece verimli
olacaktir.

Calisanlar agisindan is glivencesinin arka planinda sosyal, bireysel ve ekonomik
gergekler bulunmaktadir. Bunun yaninda is gilivencesi olan calisanlar, kendilerine
deger verildigine, kabiliyetlerini ve kendini gelistirme imkan1 verildigine inanmakta
ve is tatminleri artmaktadir. Isletmeler agisindan 6nemli bir maliyet olan ¢alisanlarin
is giivencesinin saglanmasi, uzun vade de ¢alisanlardan alinacak is tatmini, verimlilik
ve yiiksek performans diisliniildiigiinde, bu maliyetin ¢ok da onemli olmadigini

gtistermektedir.142

Calisanlarin 1s gilivencesi saglandigi zaman bazi maliyetler artsa
bile bu maliyetleri karsilayacak bagka getiriler olmasi, maliyeti goriinmez
kilmaktadir.

Konuya genel bir yorum yapacak olursak is giivencesi is ortaminda saglanmast
gereken Oncelikli faktorlerdendir. Calisanin aklina, gelecekteki yasamina dair en ufak
bir soru isareti takilirsa calisan bu durumda tedirgin olacak ve gelecekle ilgili
stipheleri artacaktir. Bu nedenlerden dolayr da c¢alisgan motivasyon eksikligi
yasadigindan kendini isene gerektigi gibi veremeyecektir ve performansi diisiik
olacaktir. Calisan is giivencesine sahip oldugu zaman, is yerine olan bagimlilig
artacaktir, kendini igyerine aitmis gibi gérecektir. Bu durumda calisan gelecege daha
giivenli bakar ve hayatina dair daha uzun vadeli planlar yapar. Bu da dogal olarak

calisanin motivasyonunun ve performansinin artmasina neden olur. Calisan kendini

giivende hissettik¢ce daha verimli olur.

A.Yonetim Tarzi

Isletmelerde her yoneticinin, isletmede islerin yiiriitiilmesi ve astlarmi idare
etmesi icin uyguladiklar1 bir yonetim tarzi vardir. Bu yonetim tarzi isletmede

bulunan yoéneticiye ve igletmenin yapisina gore degisebilmektedir. Yoneticiler

! Nurullah Geng, Meslek Yiiksek Okullari i¢in Yonetim ve Organizasyon, Seckin Yaymcilik,
Ankara, 2010, s.136.
142 Koroglu, age, s.60.
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yonetim tarzlarini segerken, isletmenin yapisi, calisan personelin egitim diizeyi gibi
faktorleri gbz oniline almak zorundadir. Bu boéliimde isletmelerde uygulanan bazi
yonetim tarzlarint inceleyecegiz. Bunlar, otoriter, demokratik ve serbest birakici

yonetim tarzlaridir.
1.Otoriter Yonetim Tarzi

Isletmelerde, yoneticilerin galisanlar iizerinde daha etkili olma ve onlara baski
yapmasi farkli sebeplere dayandirilabilir. Genel anlamda islerinde yiikselme, terfi
alma arzusu olan yoOneticiler, astlarindan yapabileceklerinden daha fazlasini1 bekledigi
bilinmektedir. Atanmada da ayn1 sonug ortaya gikabilir. Ornegin, tasradaki bir yere
yeni atanmig olan yonetici, ¢cogu zaman, ilk olarak, gittigi yerde isletmenin ¢evrede
bulunan isletmelere gore liretim diizeyinin istiine ¢ikarmaktir. Yoneticinin bdyle
hizli1 baslamas1 o isletmede calisan personel iizerinde biiyiik bir baski olusmasina

143

neden olabilir.”™ Kendini gdsterme egiliminde olan yoneticiler ¢alisanlar iizerinde

baski olustururlar. Yani daha ¢ok otoriter olurlar.

Otorite yonetsel anlamda, ¢alisanlar arasinda hiyerarsik iligkiler ortaya ¢ikaran,
emir-komuta yetkisini ve kuvveti tanimlayan psiko-sosyal bir giictiir. Bu giic
sayesinde yoneticiler ¢calisanlarin hareket ve davranislarini yon verebilen kararlari
alabilme hakkina sahip olurlar. Ydneticinin yonetsel bakimdan énemi burada ortaya
cikar ve isletmelerde ast-iist iliskisi arasinda tanimlanan kuvvet otorite olarak bilinir.
Bu kuvveti Fayol, yonlendirme hakki ve kendine itaat ettirme kuvveti olarak
tanimlanir. Fayol’un tanimlamasindan sonra bu idare bilimine yonetsel bir ilke olarak
girmistir.144 Otorite giicli ile beraber yoneticiler ¢alisanlarin artik ¢ok daha gii¢lii bir
sekilde yonlendirebilirler.

Otoriter yoOnetim tarzinda yoneticinin istek ve arzulari onemlidir. YoOnetici
kendisine gerek yiikselme, terfi gerekse para kazanmak gibi bazi amac¢ ve hedefler
belirlemistir. Bu amag ve hedeflere ulasmak i¢in astlarini her sekilde kullanmaya
calisir. Yonetici astlarinin isteklerine pek de 6nem vermez. Yonetici astlarina sadece
liretime yani isletmeye yaptig1 katki oraninda deger verir. Yoneticiler, ¢alisanlarin

isletmeye maksimum fayda saglamasi icin ellerinden geleni yaparlar. Bu ugurda

13 Mustafa Tosun, Orgiitsel Etkililik, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii Ogretim ve
Arastirma Miitehassisi, Ankara, 1982, s.180.

1% Ozan Kog, “Kamu ve Ozel Sektoér Ust Diizey Yoneticilerinde Otorite Kullanimi ve Vizyon”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gebze ileri teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2012, s.56.
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calisanlar1 her sekilde kullanmaktan hi¢ ¢ekinmez. Otoriter yoOnetim tarzinda
calisanlarin islerine bagimlilig1 diisiiktiir. Calisanlarin motivasyonlar1 da diisiiktiir.
Ciinkii calisanlar sadece yoneticinin isteklerini yerine getirmek icin ¢alisirlar. Yani
otoriter yonetim tarzinda ¢alisanlarin motivasyonu diistiktiir. Uzun vadede pek verim

alinan bir yonetim tarzi1 degildir.

2.Demokratik Yonetim Tarzi

Isletmelerde uygulanan baska bir yonetim tarzi ise demokratik yonetim tarzidir.
Bu yonetim tarzi, dogru uygulandig1 taktirde ¢alisanlar {izerinde olumlu etkileri
birakir ve calisanin daha 1yi motive olmasini saglar.

Demokratik yonetim tarzi, oncelikle karsilikli anlayisi, isgdrenlerin katilimini,
onlarin goriislerine saygi duymayi ve ¢ift tarafli iletisimi bir gereklilik haline getirir.
Bunlar olmadan iicretlerin artmasi ya da isgdérenin konumunun yiikseltilmesi oldukca
iddali bir yaklasim olacaktir. Demokratik yonetim tarzi, isyerinde calismay1 bireye
uygun hale getirmeyi amag¢ edindigi i¢in motivasyon kavrami bu ydnetim tarzinda
oldukca 6nemli bir faktordiir. Dogal olarak isgdrenler goriislerine saygt duyuldugunu
ve diisiincelerine 6nem verildigini goriince esitlige dayali bir is ortaminda oldugunu
bilip islerine daha rahat motive olacaktir. Isgdrenler, islerine iyi bir sekilde motive
olduklar1 zaman isyerlerinde isleriyle ilgili sorumluluk almaktan da, rahatca bir
seyler liretmekten de ¢cekinmeyeceklerdir. Bunun tam tersi bir durumda ise oncelikle
isgoren iletisim bozuklugu yasayacaktir, yoneticilerle iletisim problemi yasayan bir
isgdren dogal olarak iiretmekten de risk almaktan da uzak duracaktir. ' Yénetici ile
isgdrenler arasinda iletisimin iyi olmas1 gerekir. Isgdrenlerin her zaman ydnetenleri
ile goriis aligverisinde bulunabilmeleri motivasyonu arttiran etkenlerdendir.

Genel olarak isgorenler demokratik olarak yonetilen is ortamlarinda daha rahat
ve Ozgilirce diisiinebildikleri i¢in bunun sonucu olarak daha iiretken olacaklardir.
Demokratik yonetimde isgérenler kendi goriisleri de dikkate alindigim1 gordiikce
kendilerini degerli hissedecek ve daha fazla isletmeye katkida bulunmak
isteyeceklerdir. Isgorenler isyerlerindeki ¢alismalara daha rahat ve isteyerek katilinca
motivasyonlart1 da kendiliginden artmakta bu da islerine olan bagliliklarini

pekistirmektedir. Motivasyonu arttiran demokratik yonetim tarzi bugiin bir¢ok

¥ Kirsat Zorlu, “Isletmelerin Demokratik Yonetim Siirecinde Karsilastigi Sorunlar ve Bir
Uygulama”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Kirikkale Universitesi, Kirikkale, 2009, 5.96.
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igyerinde basar1 ile uygulanan bir yonetim tarzidir. Calisanlara deger vermek ve
isletmenin her {iyesinin goriislinii almak calisma performansini arttiran énemli bir
etkendir. Baskici bir ortamda calisanlar ancak korelirler, bu tiir is ortamlarinda
calisan motive olamayacagi i¢in 1yi bir performans beklemek de hata olacaktir. Aym
zamanda bu tiir ortamlar yoOnetici ve isgorenler arasindaki iletisiminde zayif

oldugunu fazlasiyla gostermektedir.

3.Serbest Birakic1 Yonetim Tarzi

Serbest yonetim tarzi, isletmede idarecinin miidahalesi olmadan sorumluluklarin
ve is yukiiniin calisanlarda bulunmasi, islerin bu sekilde yiriitiilmesi seklinde
aciklanabilir. Calisanlara saglanan serbestiyet, yararlanilacak yontemlerin ve
kullanilacak araglarin se¢imi, ¢alisma zamani, hiz1 ve ¢aba miktarinin belirlenmesi
gibi konular1 igermektedir.**® Serbest yénetim tarzinda, adindan da anlasilacag: iizere
yoneticinin  ¢alisanlarina  karismadan, miidahale etmeden isletmedeki isleri
yuriitmesidir.

Serbest birakic1 yonetimde, ¢alisanlar ¢aligmalart ile ilgili konusma 6zgiirliigiine
sahip olduklarini hissetmesi ve ¢alisanlarin isletmedeki gorevlerini yerine getirirken
yeteri kadar serbestiyet saglanmasi da calisanlarin is tatminini arttirmaktadir.*’
Isletmelerdeki serbestlik ¢alisanlarin 6zgiir olmas1 anlamindadir ve calisanlarin bu
Ozgirliigii hissetmesi caligsanlarin is tatminini ve motivasyonunu arttirict bir etkendir.

Serbest yonetim tarzinda, isletmenin hedefleri ya da isletme igi iligkiler pek bir
onem arz etmemektedir. Bu yOnetim tarzinda isletmedeki isgérene yapacagi gorev
sOylendikten sonra isgdrenin takibi birakilmakta ve isgdrenin c¢alismalarina
karisilmamaktadir. isgéren standartlarin altinda bir performans sergiledigi durumda
isgdrenin isinden uzaklastirilmasinda herhangi bir sakinca yoktur.**® Serbest birakici
yonetimde yoOnetici yapilmasini istedigi seyi ya da isgorenin gorevini hatirlatmaktan
sorumludur. Y6netici yapilmasi gerekeni isgdrene iletir ve daha sonrasina karismaz.

Bu yonetim tarzi yeterli diizeyde ve uygulanmasi gerektigi gibi uygulandig:
zaman c¢alisanlar1t motivasyonunu arttirici olabiliyor. Ciinkii ¢alisana herhangi bir is

ya da diislince dayatilmiyor bdylelikle calisan daha rahat olabiliyor. Calisan rahat

146 Tosun, age, s5.179.

147 Ahmet Talat Us, isletmelerde Motivasyon, Igiad Yaymcilik, Istanbul, 2007, s.16.

%8 Hacer Tugba Eroglu, “Kamu Yonetimi A¢isindan Ydnetime Katilma Bigimleri ve Uygulamalarr”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Tezi), Selcuk Universitesi, Konya, 2000, s.29.
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oldugu icinde is yerindeki tek gayesi isini yapmak, tiretmek oluyor. Fakat bu yontem
Ozglir birakmaktan ¢ok daha ilerisine gotiiriiliirse, bu defa da isletmede disiplin ve
diizen problemleri alip basini gidecektir. Bu sadece bir ¢alisant degil zamanla tiim
calisanlar1 etkileyecektir, isine motive olan c¢alisanlarin da motivasyonu zamanla
bozulacaktir. Bu yiizden bu yontemi uygularken ¢ok dikkatli ve dengeli olmak

gerekmektedir.

D. Psiko — Sosyal Faktorler

Isletmelerde ¢alisanlarmn motivasyonunu etkileyen bir diger faktdr de psiko-
sosyal faktorler. Psiko—sosyal faktorleri bir ¢ok yonetici aslinda uygulamak istemez.
Ciinkii bu faktorlerin i¢inde ¢alisana deger verme, onlari 6nemseme var. Ancak
degisen ve gelisen ¢alisma hayatinda ¢alisanlarin motivasyonunu arttiran bu etkenleri
gormezden gelmek ya da Onemsememek miimkiin degildir. Eger yoneticiler
calisanlarin severek ve isteyerek caligmasini, isine motive olmasini istiyorsa bu
psiko-sosyal faktorleri bilmek ve uygulamak zorundadir. Yonetici, her ¢alisanin
beklentisini ve ihtiyacini bilmeli ve bu dogrultuda onun motivasyonunu arttiracak bir
sistem uygulamalidir. Aksi taktirde uygulayacagi sistem, calisganin ihtiyact ve
beklentisi dogrultusunda olmazsa, ¢alisan motivasyonunu arttirmayabilir. Burada
psiko-sosyal faktorleri: Bagimsiz c¢alisma, kararlara katilim, deger ve statii verme,
gelime ve basari, psikolojik giivence verme, basaridan dolay1 takdir, 6neri sunma ve

degerlendirme, yoniinden ele alacagiz.

1. Bagimsiz Calisma

Calisanlar ¢cogunlukla bireysel gelisme giiciinii arttirmak ve benligini doyurmak
amaciyla bagimsiz calismaya onem verirler. Birey bagimsiz bir ortamda calistig
zaman kendini o igletmeye ait ve is yeri ortaminda kendisini degerli bir ¢alisan olarak
hisseder. Bagimsiz calisma, c¢alisanlara sinirsiz bir serbestiyet verilmesi demek
degildir. Isletmede bdyle bir uygulama varsa bu isletmede biitiinsel bir yapmnin
varligindan ve otoriteden s6z edilmesi miimkiin degildir. Bagimsiz ¢aligma kisinin
varligindan bu yana arzuladigi bir duygudur. Uzun zamandan bu yana ayakta
durmaya calisan kiiciik isletmelerde bagimsiz ¢alisma duygusunu tatmin etmek bir o
kadar kolayken bugiiniin ilerleyen teknolojisinde bu duyguyu, tatmin etmek de artik

bir o kadar zorlagsmistir. Calisanlarin ilgi ve yeteneklerini belirli araglarla belirleyip
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en azindan ilgi ve yetenekleri dogrultusunda calisma bagimsizligi taninabilir. Bu
uygulamalarin yapildig: isletmelerde bireyin yetenekleri ve iiretkenligi daha rahat
ortaya ¢ikacaktir.'*® Calisanlarm yeteneklerinden faydalanmak igin onlarm bagimsiz
calismalarina olanak taninmalidir.

Calisanlar agir1 baskict bir is ortaminda calismay1 tercih etmezler. Calisanlar,
calisma ortaminda yonetenlerin yaptiklar1 her seye miidahale etmesinden ve
yapacaklar1 ¢aligmalarda karsi taraftan etkilenmekten hoslanmazlar. Bundan dolay1
otoriter yonetim anlayisini benimsemis olan yoneticilerle ayni is ortamini paylasan
isgorenlerin  igyerlerinde mutlu  olamadiklar1  ve istedikleri iretkenligi
saglayamadiklarindan baska isletmelerde calismay1 talep ederler. 150 Bagimsiz
calisma ortami, bireye kendisini degerli hissettirir ve bireyin ¢alismalarinda daha
rahat olmasini saglar.

Isgorenin isletmede ki ¢alismalarina istedigi olgiide serbestiyetin saglanmasi
sonucunda; ¢alismalarinda bagimsizlik ve ayricaliklardan yararlanma hakkina sahip
olmasidir.™" Isgdrenin 6zgiir olacagi bir ¢alisma ortamu ve isi ile ilgili kolayliklarin
saglanmasi motivasyonunu arttiracaktir.

Isletme yoneticisi calisanlarinin  baski  altindaymus gibi  hissetmelerini
engellemek i¢in ilk olarak; ¢alisma ortami icin gerekli olanaklar1 saglamali ve olasi
kiigiik hatalar1 1limli karsilamalidir. Boyle bir ¢aligma ortami saglandiktan sonra,
calisanlarin  bilgi ve becerilerinden faydalanabilecek bi¢imde ozgiirliiklerini
olusturacak olanaklara basgvurulmalidir. Calisan diizeyli bir bagimsizlikta ¢alistig
zaman, kendisini liretken, liretebildigi icin degerli ve is ortamindaki grubun bir
pargasi olarak hisseder. Calisanlarin bdyle olumlu duygulara sahip olmasi
yoneticilerin elindedir.’® Calisma ortamindaki bagimsizlik ¢alisanin motivasyonunu
arttiricr faktorlerden biridir. Calisma ortamindaki bagimsizlik ortamini olusturmakta
isletmedeki yoneticinin gorevidir.

Muhakkak ki biitiin igletmeler yaptigi her isin basar1 getirmesini, basariyla
sonuclanmasini ister. Basarty1r da saglayan birbirine bagli bircok etmen vardir.
Isletmelerdeki basarinin  saglanabilmesi igin bagimsiz ¢alisma ortaminin

olusturulabilmesi de bu etmenlerden biridir. Isletmelerdeki bagimsiz ¢alisma

9 Sabuncuoglu, age, s.91.

130 Tikici, Deniz, Kingir ve Altay, age, s.219.

131 Sjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.110.
152 Kog ve Topaloglu, age, s.215.
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ortamini saglayacak olanda isletme yoOneticisidir. Yonetici calisanlart i¢in gerekli
kosullar1 saglamali, ¢alisanlarini baskici bir is ortamindan uzak tutmalidir ki basariy1
elde etmek icin calisanlarda motivasyonunu yiiksek tutabilsin. Ciinkii bireyler
rahatca diisiinebildikleri ortamlarda yaratici olurlar ve tretebilirler. Calisan da is
ortaminda Ozgiirce diisiinilip, disiindiiklerini de rahatga dile getirebildigi zaman

motivasyonu artacak ve daha verimli olacaktir.

2. Kararlara Katilim

Isletmelerde calisanlara isletmenin ydnetimine dair kararlara katilma imkani
saglandigr takdirde, ¢alisanin kendisini etkileyen karar ve diizenlemelerin
yapilandirilmasindaki etkinligi ve is tatmini artacaktir. Buna bagli olarak da
calisandaki duraganlik duygusu azalacaktir. Caliganlar, toplu halde kararlara katildig
zaman is yerindeki sorunlari kendi sorunuymus gibi benimseyecek, bu sorunlarla
yakindan ilgilenecek ve dogal olarak da isine olan bagliligi artacaktir. Calisan
kendisini isletmeye ait hissedecek ve isletmede ortaya ¢ikan piiriizlerle bas etmeye
calisacaktir. ** isletmelerde calisanlarin goriislerinin de alinmasi, alinan kararlara
katilma imkaninin saglanmasi calisana kendisini 6nemli hissettirecek ve calisanin

isine olan motivasyonunu olumlu yonde etkileyecektir.

Kararlara katilma c¢aliganin verimliligini, performansini harekete gecirecek ve is
doyumu saglayacak en Onemli faktor olarak adlandirilir. Buna gore kararlara
katilimin 6nemini bilen bir yo6netici i¢in ¢ok etkili bir motivasyon araci olabilir.
Kararlara katilma bireyin 0zsaygi ve tanimmma ihtiyaglarina yoneliktir. Calisma
ortaminda bu ihtiyaclar1 karsilayamayan birey dogal olarak bu ihtiyaglarini1 gidermek
icin bagka calisma ortamlarina gitmek isteyecektir.ls4 Kararlara katilma calisanin
isine motive olmasini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Kararlara katilim ¢alisanin isine
olan motivasyonunu etkiledigi gibi is yerindeki iiretkenliini de etkileyecektir.
Cilinkii ¢alisan isine iyi bir sekilde motive oldugu takdirde verimli olabilir.

Kararlara katilma calisanin bir danisma olarak goriiliip sadece goriislerinin
almiyormus gibi yapilmasindan daha etkili bir aractir. Cilinkii kararlara katilma

calisanlar i¢in daha etkileyici ve harekete gegirici bir uygulamadir. Buna bagli olarak

153 Eren, age, 5.266.
1% Kaynak, age, s.144.
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da yoneticiler ¢alisanlar1 ile beraber karar aldiklar1 zaman basariyr elde
edebileceklerdir. Calisanin diisiincelerini kii¢ciik goérmenin yoneticiye herhangi bir
getirisi olmayacaktir. Halbuki calisanin goriislerine deger vermek, sorun veya
konuyu beraber analiz ederek sonuca varmanin oncelikle isletmeye olumlu etkileri
olacak ve calisan ile yOnetici arasindaki saglikli iletisim agisindan da is yeri
yoneticisine fazlasiyla getirileri olacaktir.'® Calisanlarin da yonetimle ilgili kararlara
katilmas1 ¢alisan1 pasiflikten arindirir, ¢alisan stirekli aktif olacagi i¢cin buna bagh
olarak da daha iyi bir sekilde motive olur.

Kararlara katilma, isletmenin istedigi hedeflerine ulasabilmesi i¢in motivasyonu
arttirmaya dair bir arag olarak kullanilabilir. Yonetimin isleyisi agisindan
olusturulacak katilmali bir is ortami, calisanlar ile yoneticiler arasinda saglikli bir
iletisimin kurulmasini saglayacaktir. 158 Calisma ortaminda isgorenlerin de isleriyle
ilgili kararlara katilmasi ¢alisma ortaminda hem grup iletisimini hem de
yoneticileriyle olan iligkilerini kuvvetlendirecektir. Saglikli iletisimin olusturuldugu
bir i ortaminda da calisanlar islerine daha rahat ve daha iyi bir sekilde motive
olacaklardir.

Her ortamda oldugu gibi is ortaminda da bireyler fikirlerinin desteklenmesinden,
isleri ile ilgili kararlara katilmaktan ve gériislerine deger verilmesinden hoslanirlar. is
ortaminda da calisanlarin yonetimle ilgili kararlara katilmas1 ¢alisanlarin islerine olan
motivasyonunu arttiracaktir. Calisma ortaminda tiim g¢alisanlarin kararlara katilmasi
bu is ortaminda ¢alisanlar ve ydneticililer arasindaki iliskilerin saglikli oldugunu da
gostermektedir. Isletmedeki yonetimde az da olsa kendi payr oldugunu hisseden
calisan isini daha fazla benimseyecek, isine daha iyi motive olacak ve isletmenin
basarili olmasi igin elinden geleni yapacaktir. Calisanin isini benimsemesi ise olan
baghligini da arttiracaktir, isletmede herhangi bir sorun ¢iktiginda bu sorunu kendi
sorunuymus gibi algilayip ¢6zmek i¢inde biitiin performansini sergileyecektir. Sonug
olarak isletmelerde calisanlarin kararlara katilimi motivasyonu arttirict bir aractir.
Calisanlarin is yerlerindeki aktifligi, katilim1 arttikga iglerine olan motivasyonlar1 da
artacaktir ve boylelikle isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi da daha kolay

olacaktir.

1% Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s.88.
1% Ergiil, age, s.77.
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3. Deger ve Statii

Calisanlarin ¢ogu isletme ortaminda sayginlik kazanmak, is yerinde 6nemli ve
etkili biri olmak, s6zii gegmek, giiglii bir konumda olmak, 6ne ¢ikmak, kisacasi
sosyal bir statli kazanmak i¢in ellerinden geleni yaparlar. Calisanin i yerinde
calisma arkadaslarindan, gordiigii sayginlik, ¢alisan i¢in motivasyonu arttiran 6nemli
bir etkendir.”®’ Bu yiizden calisanlar statiilerini yiikseltmek icin ellerinden geleni
yaparlar ve bu onlar1 performanslarini arttirmalar1 i¢in 6nemli bir motivasyon
aracidir.

Kisinin is diinyasinda ulagmak istedigi statii ve ¢alisma arkadaslar1 tarafindan
deger verilme ihtiyac, is diinyasi i¢cinde sayginlik kazanma giidiisiiyle bir araya gelir.
Is diinyasinda baskalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, dvgii almak, saygi gérmek,
begeni kazanmak bu giidiiniin olusturmus oldugu bir sonugtur. Bu tiir kisilerin etki
derecesi kisiye gore farklilik gosterir. Bazi kisiler asir1 diizeyde bagkalari tarafindan
begenilme kompleksine sahipken, bazi kisiler i¢in ise bu tam tersidir. Yani asirt ilgi
duyuldugunda ve oviildiigiinde bu kisiler kusku duyup rahatsiz olabilirler. Statii her
calisan icin ayni degere sahip olamayabilir. Bazilari i¢in belirli bir goreve gelmek
veya iginde terfi etmek biiyiik bir hosnutluk verirken, bazilari i¢in bu duygu pek de
yasanmaz. Ancak genel anlamda, insanlar Oviilmekten, isyerinde Onemli bir is
yaptifinda bunun kendisine ifade edilmesinden yani baskalar1 tarafindan
begenilmekten hosnut olurlar. Bu memnuniyet ¢alisanin isine olan baghiliginin ve

*® Insanlar begenilmekten

isteyerek calismasinin en Onemli nedenlerindendir.
genelde hoslanirlar bu da onlar1 isine daha iyi motive eder ve performanslarinin
artmasina neden olur.

Statii, bir bireye topluluk icinde bagkalar tarafindan verilen degerden olusan bir
ifadedir. Birey bu sekilde onemsenmek i¢in her tiirlii performans: sergileyecektir.
Statii saygiy1 da iginde barindirir. Isgorenin konumu ne olursa olsun yaptigi
calismalarin begenildigini gdrme, kalifiye bir ¢alisan olarak isletmede bulunma, her
calisan i¢in 6nemli derecede bir tatmin hissi ortaya ¢ikarir. Kimi c¢aligsanlar isletmeye
bireysel katkilar1 olmadiginda isletmedeki ¢aligmalarin yapilamayacagini ve tiretimin

azalacagini sanarak isletmedeki statiilerini yliksek sanir ve biiylik bir hosnutluk

duyarlar. Isgdrenler isyerlerinde yoneticileri tarafindan saygi ve sevgi gorebilmek

157 Geng, age, s.135.
158 Sabuncuoglu, age, s.93.
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icin yogun bir emek harcarlar. Calisanlar performanslarinin karsiliginda sayginlik
kazanma, deger gérme ve sosyal statiisiinde terfi alan ¢alisan isine daha siki sarilacak
ve daha azimli olacaktir.”™ Cahsanlar is yerlerinde yiiksek bir statiiye sahip
olabilmek i¢in ellerinden geleni yaparlar. Statiisii yliksek olan ¢aliganin motivasyonu
da yiiksek olacaktir.

Isletmede yoneticiler ¢alisanlarmi hem sosyal bir arag olarak gériip onlara cesitli
gruplara katilma imkanlar1 sunar ve ¢esitli gruplara katilmalarina da olumlu bakar,
hem de ¢alisanlarinin benliklerine, yerine getirdikleri gérevlere, dnerdikleri fikirlere
deger verirler. Calisanlar, yoneticiler ve ¢alisma arkadaslar tarafindan takdir edilme
begenilme ve deger gormeye de gereksinim duyarlar. Kisi kendisini is arkadaslariyla
karsilagtirarak statiisiinii belirlemeye calisir.*® Calisanlar is yerlerinde kendilerine
deger verilmesini arzu ederler. Kendini degerli hisseden ¢alisanin isine olan
motivasyonunda da artig gézlenir.

Bireyler hem yasadiklar1 toplumda hem de calistiklar1 isletmede yiiksek ve saygin
bir statiiye sahip olmay1 arzu ederler. Toplumda begenilmekten ve tekdir edilmekten
bireyler istedikleri statii ve degere ulagmak icin biiylik bir c¢aba sarf ederler.
Calisanlar is ortaminda ytlikselmeyi hedeflediklerinden dolayi islerine iyi bir sekilde
motive olup performanslarinin en iyisini sergilemeye calisirlar. Calisanlar galistiklar
yerde lstlerine veya yoneticilerine kendilerini ispatlamaya onlarin goziine girmek
isterler. Bu durumda isletme yoneticilerinin de yapmasi gerekenler vardir. Yonetici
calisanin c¢abalariin farkina varmali, ¢alisanina gereken degeri gostermeli ve hak
ettigi statiiye yiikseltmelidir. Ciinkii yaptiklarinin fark edilmedigini gdren c¢alisan
nasil olsa fark edilmedigini diislinlip kendisini gelistirmekten vazgegecektir,

motivasyonu azalacaktir ve ¢alisma performansi da zamanla diisecektir.

4. Gelisme ve Basari

Glinlimiizde calisanlarin bilgi ve yeteneklerine siirekli yeni bir seyler katmasi
motivasyonu arttirict faktdrlerdendir. Bundan dolay1 yoneticiler ¢alisanlarinin hem
calisirken hem de isletme icinde ve disinda diizenlenen egitim programlarinda
bulunmalarini desteklemeli ve gelisimlerine katkida bulunmalidir. Yonetici, ¢alisanin

edindigi bilgi ve Dbecerileri c¢evresindekilerle paylasmaya yonlendirmelidir.

19 Ergiil, age, s.77.
180 Tikici, Deniz, Kingir ve Altay, age, s.220.
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Boylelikle calisanin 6grendiklerini tekrarlayarak pekistirmesi ve kendisini daha iyi
durumda hissetmesi saglanmis olur.*® isletme yéneticileri, personellerinin basari ve
gelisimini  siirekli desteklemelidir. Ciinkii ¢alisanin kendisini yenilemesi ve
gelistirmesi motivasyonunu arttirici etmenlerden birisidir.

Bir isletmenin basaris1 bir tek ¢alisaninin degil biitiin ¢alisanlarin performansina
baghidir. Kisiye kendini gelistirme, bagsarma ve terfi imkanlar1 sunuldukga is yerine
olan baglilig1 artar ve igyeri tarafindan kullanildig1 hissine kapilmaz. Bu durumda

162 jsletmelerin siirekli

calisanin basarisi arttikca kendine olan giivende artacaktir.
basar1 saglayabilmesi i¢in calisanlarin1 bilgi ve yetenek bakimindan siirekli
gelistirmelidir.

Isletmedeki calisma ortanmu kisilerin yiikselmesini, basar1 elde etmesini ve
becerilerinin gelismesini saglayici nitelikte olmalidir. Bu ortam ve kosullar ¢alisana

3 Calisanin  calisma

da wuyuyorsa c¢alisanin motivasyonunu arttirmaktadir.*®
kosullarinin ¢alisanin basarisini arttirici nitelikte ve ¢alisana uygun olmasi ¢alisani
motive edecektir.

Yoneticilerin amaci, isletmeleri icin siirekli basariy1r saglamaksa kendilerini de
calisanlarini da hep yeni bir seyler 6grenmeye acik tutmalidir. Isletmelerde sadece
bir calisana degil biitiin ¢alisanlara bilgi, beceri konusunda gelisme ve basar1 imkani
sunulmalidir. Her c¢alisan yeri ve zamani geldiginde isi ile ilgili egitimlere
gonderilmelidir. Ayrica isletmelerin calisanlarina kendilerini gelistirme imkéanlari
saglamasi ¢alisanin isindeki motivasyonunu da arttiracaktir. Kendisini yenileyen ve
siirekli yeni seyler Ogrenen c¢alisan hem kendisine ve isletmeye hem de is
arkadaslarina daha faydali olacaktir. Bu edindigi bilgiler ve gelismeler dogal olarak

motivasyonunu ve basarisini arttiracak calisanin basarist arttikga da isine olan

baglilig1 da artacaktir.
5. Psikolojik Giivence Verme

Isgoren ekonomik giivencenin yaninda psikolojik giivenceye de sahip olmak
ister. Bu ihtiyag Maslow’un hiyerarsisinde giivenlik ve sosyal ihtiyaclara denk
gelmektedir. Yarigmalar, gezi turlari, sosyal calismalar gibi aktiviteler bireyin

motivasyonunda olumlu etkiye sahiptir. Isletmenin dikkat etmesi gereken en hassas

161 Acar Baltas, Yeni Yoneticinin El Kitabi, Remzi Kitapevi, istanbul, 2007, s.47.
182 Sabuncuoglu, age, s.94.
183 Sjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.110.
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konulardan biri de isgdrenlerin kisisel hedefleri ile isletmenin hedeflerini ortak
noktada bir araya getirmektir. Bu yapilamadigi zaman hem isletmenin hem de
calisanlarin motivasyonu saglanamayacaktlr.164 Isletmelerde basariy1 saglayan ve
motivasyonu arttiran faktorlerden biride psikolojik giivencedir. Hem isletme hem de
calisan amaglarinda orta yol bulunarak uzlagsma saglanmalidir.

Calisan is yerinde sadece Maslow’un hiyerarsisindeki ekonomik gilivenceye
degil psikolojik giivenceye de gereksinim duyarlar. Psikolojik giivence isletmedeki
isin havasina baglidir. Bu diisiinceye dair iki goriis vardir. Bu goriislerden birincisi is
ortaminda olumsuzluga neden olan tiim etkenleri ortadan kaldirilmasini savunur. Bir
diger goriis ise is ortaminda olumlu sartlarin saglanmasi gerekliligini savunur. Yani
isletmede isin isleyisi, dogast ve cevresi is ortamindaki psikolojik giivenceyi
kapsayan konulardir. Psikolojik gilivence ile ilgili ihtiyaglara cevap veremeyen is
yerleri insan iligkileri konusunda olumsuz bir izlenim uyandirirlar.’® Bireylerin
motive olabilmesi i¢in ekonomik giivence tek basina yeterli degildir. Basarinin elde
edilebilmesi icin calisanlara ekonomik giivencenin yaninda psikolojik giivencede
saglanmalidir.

Calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini sadece ekonomik giivence ile
saglamak yeterli olmayacaktir. Ekonomik giivencenin yaninda bireyler gerek
yasadiklart toplumda gerekse calisma ortaminda psikolojik gilivenceye de ihtiyag
duyarlar. Caligma ortamindaki atmosferin ¢alisgant mutlu etmesi, ona huzur vermesi
gerekmektedir. Isletmedeki calisanlarin kendi arasinda veya ¢alisanlar ile ydnetim
arasindaki sorunlar is ortamini da dogal olarak kotii etkileyecektir. Boyle bir is
ortaminda ¢alisan bireylerden de basar1 beklemek pek de miimkiin olmayacaktir.
Ciinkii calisanlar islerine motive olamayacaklardir. Isletmede olumlu bir ¢alisma
ortami olusturulmali ve yeri geldiginde ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak sosyal
faaliyetlere de yer verilmelidir. Calisanlar ancak is yerlerinde psikolojik acidan rahat
olduklarinda ve kendilerini giivende hissettiklerinde motivasyonlar1 artar ve islerine

baglanirlar.

164 Kantar, age, s.134.
185 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s.82.
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6. Basaridan Dolay1 Takdir

Isgorenin calisma yerinde patronlar1 tarafindan gerek yazili gerekse sozlii bir
sekilde takdir edilmesi, 6vgii almas1 ¢alisan i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir. Bu
Ovgliyli hem patronlarindan veya istlerinden, hem de is arkadaslarindan, astlarindan
ve cevresindeki diger kisilerden de almasi miimkiindiir.'®® Calisanlar yaptiklari is
geregi sagladiklar basaridan aldiklari tebrikler ¢alisanin motivasyonunu arttiracaktir.
Basar1 sonrasinda calisana sadece isletmedeki is arkadaglar1 tarafindan degil
cevresindeki herkesten tebrik ve takdir gelebilir.

Isgorenler elde ettikleri basarilarin fark edilmemesinden, yakinabilir. Isgorenler
yaptiklart  ¢aligmalardan sonra doniit almak isterler. Ilerleme gdsterip
gostermediklerini, gérevlerini gerektigi gibi yerine getirip getirmediklerini, yaptiklari
caligmalarda nelerin dogru nelerin yanlis oldugunu ogrenmek isterler. Bazi
isletmeler, diizenledigi “basariyr odiillendirme” ve “takdir etme” programlarinin
sonucunda bu tiir faaliyetlerin paradan daha motive edici bir etkisi olduguna
deginiyor. 187 Calisanlar islerinde performanslar ile ilgili ne diizeyde olduklarini
bilmek ve performanslar1 iyi diizeydeyse bunun karsilifinda takdir edilmeyi
beklerler.

Insanlarin bildigi tanidig1 kisilerin yanindayken takdir edilmesi, kisilerin sosyal
cevre icinde bulundugu statiisiinii etkilemektedir. Bir kisiyi 6dillendirmek, kisiye
hayat1 boyunca unutamayacag1 hediyeler almak veya takdirnameler vermek, kisinin
bulundugu c¢evre icinde toplantilar diizenleyerek herkesin gozii dniinde onu 6vmek,
kisiye onemli bir sosyal statii kazandirir. Bunun gibi tesvikler, ¢alisanin hizini,
hareketliligini ve is yapma istegini arttiracaktir.*®® Calisanlar1 bagkalarmin yaninda
takdir etmek, 6vmek, onun i¢in iyi bir motivasyon aracidir.

Genel olarak yorumlamak gerekirse aslinda sadece g¢alisanlar degil toplumdaki
herkes, bir basar1 elde ettiginde ya da bir isi iyi bir sekilde sonuglandirdiginda bunun
fark edilmesini ve sonunda da kiiciikte olsa bir tesekkiir almay1 bekler. Isletmelerde
de ¢alisanlarin islerini iyi yapmasi sonucunda calisana yapilacak kiigiik bir tesekkiir,
takdir ya da odiillendirme g¢alisanin igine olan motivasyonunu arttiracaktir. Caligan

elde ettigi basarilardan, yaptigi islerden gerekli geri bildirimleri almazsa bir siire

166 Geng, age, s.135.
187 Us, age, s.24.
168 pekel, age, s.35.
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sonra motivasyonu da ¢alisma performansi da ister istemez diisecektir. Ciinkii caligan
nasil olsa yaptigim hi¢ bir sey fark edilmiyor, takdir gormiiyor gibi diisiincelere
kapilacaktir. Calisanlarin zaman zaman odillendirilip, takdir edilmesi islerini

severek yapmalarini, islerine motive olmalarini1 ve daha basarili olmalarini saglar.

7. Oneri Sunma ve Degerlendirme

Calisanlarin motivasyonunu psiko-sosyal yonden arttiran bir diger faktdrde oneri
sistemidir. Isletmelerde &neri sunma ve degerlendirme sisteminin uygulanmasi
demokratik yonetimin de en Onemli belirtilerindendir. Calisanlar ¢alisma
ortamlarinda goriislerini ve Onerilerini rahatgca sdyleyebiliyor ve bu goriislerinden
yararli olanlar1 degerlendirmeye aliniyorsa, bu ¢alisma ortaminda iletisimin basarili
bir sekilde kuruldugunu gosterir. Bu sekilde is birligi icerisindeki bir yonetime de
baslanmis olunur. Bdyle bir ilerleme yonetimde etkililigi ve isletmedeki

biitiinlesmeyi olumlu yonde etkileyecektir.169

Calisanlarin isyerlerinde diisiincelerini
rahat¢a dile getirebilmesi, kendilerini ifade edebilecekleri 6zgiir bir calisma
atmosferinin olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracaktir.

Isgorenler, yalnizca kendi branslarinda degil, isyerleri hakkindaki goriislerini de
yonetime rahatga ifade edebilmelidirler. Boyle bir alternatif ¢alisanlarin islerine olan
motivasyonunu arttiric1  bir etkiye sahiptir.'™ isgorenler sadece kendi isleri
hakkindaki diislincelerini degil isletme ile ilgili diislincelerini de Ozgiirce dile
getirebilmelidirler. Ciinkii boyle bir rahatligin taninmasi isgérenlerin motivasyonunu
arttiracaktir.

Calisanlar kademe olarak kendisinden yiiksekte olan kisilere Oneri sunma
vasitasiyla iletisime girmekten memnun olacak ve bulundugu toplumda sayginlik
kazanacaktir. Birde c¢alisanin sundugu oOneri dikkate alinir ve degerlendirmeye
almirsa bu edim ¢alisanda psikolojik bir doyuma neden olacaktir. Onemsendigini ve
kendisini i yerinin bir pargasi olarak algilandigini hissettikge, isyerine olan baglilig
artacak ve boylelikle isletme de iiretken ve zevkle ¢alisan bir personel kazanmig
olacaktir. Oneri sayismin artmasi isyerlerinde olumlu bir atmosfer yaratacak ve
boylelikle asil hedef olan isyeri basarisinin artmasini da olumlu yonde etkilemis

olacaktir. Bu konuda isletme yoneticilerine de biiylik sorumluluklar diismektedir.

189 Kog ve Topaloglu, age, s.215.
170 Sjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.111.

65



Isletme yoneticisi ¢alisanlarmin &nerilerini dnemseyip, calisanlarinin  rahatca
diisiinmesine firsat verdigi siirece ¢alisanlarinin gilivenini kazanip iyi bir yoOnetici

1 fsletmeler calisanlara Ozgilir diistinme ortami sundukcga, calisanlarinin

olabilir.
onerilerini Onemsedik¢e basarilarini arttirabilir. Bu 06zgilir diistinme ortamin
calisanlara sunacak olan ilk kisi de isletme yoneticisidir. Calisanlarinin 6nerilerini
saygt ile karsilayip ve onlara bu ozgiir diisiinme ortami sagladik¢a calisanlarin
motivasyonu da artacaktir.

Isletmelerin daimi amaci, siirekli basar1 saglayabilmektir. Bunun olabilmesi de
bircok faktore baghdir. Calisanlar onerilerine saygi duyulan, diisiinceleri 6nemsenen
ve O0zgiirce kendilerini ifade edebilecekleri bir ¢alisma ortamini tercih ederler. Boyle
calisma ortamlari, ¢alisanlarin islerini severek yapmalarini ve motive olmalarini da
olumlu yénde etkileyecektir. Isletmelerde boyle ozgiir bir ortamin oOnciisii
yoneticilerdir. Yoneticiler ¢alisanlarla iligkisini iy1 tutmali onlara rahat diisiinebilme
ve Onerilerini 0zgiirce sunabilmeleri icin en uygun ortami saglamalidir. Boylelikle
calisanin yoneticisine olan giiveni de isyerine olan baglilig: da artacaktir. Caliganlar
demokratik bir ortamda calistiklarini, Onerilerinin degerlendirmeye alindigim

goriince daha isteyerek ¢alisacaklar ve dogal olarak motivasyonlar1 da artacaktir.

E. Kurumsal Faktorler

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler sadece iicret, yonetim sekli ya
da psiko-sosyal faktorler degildir. Bunlarin yaninda bir diger faktér de kurumsal
faktorlerdir. Bu faktorlerde calisana gelecekle ilgili imkéanlar sunularak, isyerinin ona
baz1 konularda serbestlik taniyarak yani her kosulda daha iyi imkénlar sunularak
calisanin motivasyonu arttirilmaya ¢alisilmaktadir. Kurumsal faktorleri; terfi ve
yukselme, yetki ve sorumluluk verme, kariyer imkanlar1 saglama, iletisim, ¢alisma
ortaminin iyilestirilmesi, i genisletme, is zenginlestirme ve esnek calisma saatleri

basliklar1 altinda inceleyecegiz.

1.Terfi ve Yiikselme Firsati
Isletmelerde calisanlara terfi ve yiikselme olanagmin saglanmasi calisanlarin
motivasyonunu arttirict bir faktordiir. Terfi ve yiikselme herkese mutluluk verir, ise

olan bagliligini arttirir ve isine daha iyi motive olmasini saglar.

1! Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s.81.
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Isgoren agisindan bulundugu cevrede sayginlik kazanmak, évgii alma ve tebrik
edilme gereksinimi, terfi, yeni bir statii ya da iicret artis1 ile karsilanmaktadir. Maddi
kazanglarinda beraberinde kazanilmasina karsilik terfi ve yiikselme, paraya bagh

olmayan unvanla alakali bir konudur.'"

Maddi bir nitelik tasimamasina ragmen
calisanin statiisiiniin yiikselmesi, yeni bir unvan kazanmasi motivasyonunu arttiric
bir etkiye sahiptir.

Terfi etme ve isinde yiikselme olanagi kazanan calisanin Ozgiiveni artar,
ozbenligi gelisir, yetkilerinin g¢ogalmasi nedeniyle ¢alisma hevesi de artar. isinde
olan ilerlemesiyle toplumun gosterecegi ilgi, alaka ve tebriklerin ¢alisana 1yi yonde

etkileri vardir."®

Calisanin emeginin karsiligini almasi ve isinde ilerleme gostermesi
kendine olan giivenini ve isine olan motivasyonunu arttiracaktir.

Yiikselme ve terfi, elde edilen bir basarinin karsiligi veya odilii olarak
adlandirilabilir. Kazanilan basarinin ardindan calisan isletme yonetiminden bir 6diil

ya da bununla aym etkiye sahip bir terfi talep edecektir.”

Calisanlar gosterdikleri
basarinin, emegin karsilii olarak yiikselmeyi hedefleyeceklerdir. Calisanin
statlisiindeki yiikselme onun isine daha iyi motive olmasini saglayacaktir.

Bireyler, islerindeki deneyimleri arttikca, bulunduklar1 statii ve yetkileri
azimsayacaklardir. Bundan dolayi, daha ileri diizeydeki bir konumda ve daha fazla
yetki iceren mevkilerde c¢alismak isteyeceklerdir. Terfi ve yiikselme sanslari
kisitlanan iggérenlerin c¢alisma hevesleri de diisecektir. Buna bagli olarak
isletmelerde, calisanlarin yiikselmesi ve ilerlemesi motivasyonu attirict  bir
faktordiir.'”® Caliganlara ylikselme ve kendini gelistirme imkanlarinin sunulmasi
onlar iizerinde olumlu bir etkiye neden olacaktir. Onii agik olan calisanda
ilerleyebilmek i¢in isine daha iyi motive olacaktir.

Yiikselme, kisinin bulundugu mevkiden daha ileri bir mevkiye getirilmesi yani
sorumluluklarinin arttirilmasidir. Kisinin gorevi zorlastikca yetkisi, sorumluluklart ve
aldig1 maas da artacaktir. Bundan dolay1 da calisanin isinde ilerlemesi ve gelismesi

calisan agisindan bircok ydénden motivasyonunu arttirict giice sahiptir.'’® Isgdrene

172 Geng, age, s.135.

1% Enver Ozkalp ve Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitlerde Davrams, Anadolu Universitesi Yayinlari,
Ankara, 1986, s.103.

1 Kaynak, age, s.148.

175 Us, age, s.24.

176 Kiren, age, s.91.
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verilen sorumluluk ve yetkilerin arttirilmasi, onu isine baglayici ve motivasyonunu
da olumlu yonde arttirici bir etken olacaktir.

Isletmelerde her ¢alisan bulundugu mevkinin bir iist kademesine ulasabilmek igin
caba sarf eder. Yani terfi ve yiikselmede asil hedef, daha ileri seviyedeki gorevlere
gelebilmektir. Bu ¢abalama siirecinde yiikselme imkaninin olmasi g¢alisanin isine
daha iyi sekilde motive olmasini saglar. Terfi ve yiikselmenin bireye tanidig
olanaklar bireyin kendine olan gilivenini arttirir. Birey basar1 elde ettikge
yapabilecekleri ile ilgili kendine olan inanci da artacak ve kendisini daha giiglii
hissedecektir. Calisanlarin terfi ve yiikselme imkanlarinin bulunmasi c¢alisanlarin
sevkini ve motivasyonunu arttiracagindan isletmeler de bu faktorii dikkate almali,
calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve ilerlemeleri yoniinde tesvik etmeli ve onlara

bu imkanlar1 sunmalidir.

2. Yetki ve Sorumluluk Verme

Yoneticiler igyerindeki biitiin konularda karar alma, iggoérenlerin takibini ve
diger biitlin sorumluluklar1 tek basina yerine getiremez. Boyle bir durumda
yetkilerinin bir kismmi bir alt kademedeki yardimcilarina, gerekirse onlarda bir
kademe altindaki calisanlarma verebilirler.'”” isletmedeki gérev ve sorumluluklar
tim calisanlara kolaylik saglamasi ve isleyisin siirdiiriilebilmesi amaciyla iist
kademeler tarafindan alt kademelere gorevlendirme, yetkilendirme seklinde
paylastirilabilir.

Yetki ve sorumluluklarin paylasimmnin isgorenler tizerinde yapici etkileri
bulunmaktadir. Bdyle bir paylasim ve devretme sistemi, isgérenin kendisine
giivenildigini hissettirir ve kendisine olan giivenini arttirir. Birey kendisine deger
verildigini hisseder. Bunun yaninda calisanin isi ile ilgili kendisine yeni seyler
katmasini saglar.178 Calisanlara verilecek yetki ve sorumluluklar ¢alisanin kendisine
olan giivenini olumlu yonde etkiler ve motivasyonunu da arttirir.

Isletmelerde, isgorenlere yetki ve sorumluluklar verildiginde bu yéntemin
motivasyona olan etkisi ¢cok biiytiktiir. Bireyler kazanacaklar1 basariy1 sahiplenirler.
Sadece basarty1 degil basarisizligin sonuglarindan da kendilerini sorumlu tutarlar.*”®

Isgorenler kendisine verilen yetki ve sorumluluklari benimserler ve bu benimseme

7 Tikici, Deniz, Kingir ve Altay, age, s.221.
178 Kantar, age, s.34.
179 s, age, 5.12.
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sonucunda basarili da olunsa basarisiz da olanlarin islerine daha iyi motive
olmalarini saglar.

Calisan agisindan en uygun egitim yolu sorumluluk almasidir. Calisan zamanla
sorumlulugun yaninda ayn1 oranda yetki de aldiginda Ozgiirlesecektir ve
Ozgiirlestikce de motivasyonu artacaktir. Ayrica isletmede kararlarin sonuca
baglanmasi ivedilik, esneklik ve uygunluk kazanacaktir. Bu sekilde yonetilen bir
isletmede de dogal olarak iiretkenlik ve basari artacak caligsanlar islerini isteyerek,
severek yapacaklardir.'®® Kararlarin hizli bir sekilde alimip uygulamaya konulmasi
icin yetki ve sorumlulugun ayni kiside toplanmasi gerekmektedir. Sorumlulugun
verilip yetkinin verilmemesi islerin yapilmasini geciktirecektir. Bu da islerin yavas
yapilmasina ve motivasyonun diismesine neden olacaktir.

Yoneticiler isletmedeki yapilmasi gerekenleri tek basina yapamayacagindan is
arkadaglarina da ihtiya¢ duyacaktir. Bu sorumluluklarin bir kismim1 kendisi geri
kalanin1 da yardimcilariyla paylasacaktir. Sorumluluklarla beraber yetki devride
yapilmalidir. Ciinkii c¢alisanlara sadece sorumluluk yiiklemek yetkilerinde de
genigletme yapmamak caligsani bir siire sonra biktirir. Aldigi sorumluluklar bir siire
sonra kendisini iyi hissetmesinden ¢ok somiiriildiigiinii diistinmesine neden olup kotii
hissetmesine neden olur. Calisanlara sadece sorumluluk degil yetki de verilmelidir.
Bu sekilde calisan kendisini daha iyi ve giiglii hissedecek ve motivasyonu artacaktir.
Sonug olarak yetki ve sorumluluk verme, bir arada ve kararinda kullanildig: siirece

isletme ¢alisanlarinin motivasyonunu arttiric bir etkiye sahiptir.

3. Kariyer Imkanlar1 Sunma

Her insan ¢alistig1 yerde kariyer edinmek, yiikselmek ister. isletmeler bu imkani
calisanlara sundugu zaman ¢alisanlarin motivasyonu da artar. Caliganlara 6nlerinin
acik oldugunu, iyi bir performans gosterdikleri taktirde, isletmede iyi bir kariyere
sahip olabilecekleri hissettirilmelidir.

Isyerlerinde,  insanlarmmn  sahip  olduklar1  mesleklerinde  kendilerini
gelistirebilmeleri ve terfi edebilme, yilikselme olanaklarinin var olmasi, 6nemli bir

unsurdur. Isyerinde kariyer platolarmim olmasi durumunda calisanlar gereginden

180 Sabuncuoglu, age, s.99.
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fazla emek sarf etmezler.'® isletmede bu tiir kariyer olanaklari calisanlarin her
zaman daha fazla motive olmasini saglar ve verimliliklerinin artmasina neden olur.
Isletmelerde calisanlarin daha yiiksek performansla calisabilmesi icin, éncelikli
yetistirilmesi ve egitilmesi, isletme i¢inde ya da disinda diizenlenecek olan kurs
seminerlere calisanin katiliminin saglanmasi gerekmektedir. Bu tiir katilimlar, hem
personelin iyi bir kariyer i¢in alaninda uzmanlagsmasi, hem de isletme iginde
yaptiklar islerde daha verimli ve basarili olmasim1 saglar. Diizenlenecek olan her
kurs ve seminer gibi egitim programi calisanin daha iyi performans gostermesini

< C .. . 182
saglar ve onu isini daha yapmasi konusunda motive eder. 8

Eger personelin
gelecekte 1yi bir kariyere sahip olmasini, iyi bir noktaya gelmesini istiyorsak onun
her konuda kendini gelistirebilmesi i¢in imkanlar sunmaliyiz. Bu imkanlar1 géren
personel de isine her zaman daha iyi motive olacaktir.

Birey, isletmenin kendisi i¢in kariyer imkanlar1 sundugunu, kendisi i¢in egitimler
diizenlendigini bildigi taktirde isletmeye olan giivenleri artar. Isletmede calisanlar
kendisine yatirim yapildig1 zaman, gelecege daha giivenle bakarlar. Caliganlar boyle
bir durumda sdyle diisiiniirler; isletme bizim gelecegimiz i¢in yatirim yapiyor, demek
ki gelecekte de bizi 6nemli yerde degerlendirmeyi diisiintiyorlar deyip isletme ve

kendi geleceklerine olumlu bakarlar. Yani isletme kendisine kariyer imkani taniyor

ise calisan isine daha ¢ok motive olur, verimliligi ve performansi artar.

4. Tletisim

[letisim, isletmelerde motivasyonu etkileyen kurumsal faktdrlerden bir tanesidir.
Iyi bir iletisim islerin daha diizgiin gitmesini saglayan ayn1 zamanda motivasyonu da
arttiran 6onemli etkenlerdendir.

Iletisim, isletmelerde yoneticilerin basarili olmasi ve personellerin ¢alismalar
tizerinde etkisi olan Onemli bir faktordiir. En genel tanimiyla iletisim iki kisi
arasindaki karsilikli mesaj ya da bilgi alis verisini kapsayan bir siiregtir. Bu siireci

sekil lizerinde soyle gésterebiliriz:183

181 Us, age, 5.13.
182 y1ldirmm age, s.32.
183 Patma Atigan, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2011, s.82.
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Sekil 6: Iletisim Siireci

Iletisimi kisa bir siireligine de olsa hayatimizdan g¢ikaramayiz. Yasamimzin o
kadar icindedir ki, aksakliklar yasamayana kadar iletisimle ilgili edindigimiz
tecriibelerimizi hatirlayamayiz. Yoneticinin kendini gelistirmesi ve bu konuda aldig1
egitimler iletisimle yakindan iliskilidir. Isletme yoneticisi personellerine is paylasimi
yapmayi, onlarin c¢aligmalarint degerlendirmeyi, karsilikli goriisme yapmayz,
uygulamasi gereken disiplin ve diizen kurallarini ve de ¢alisanlarinin motivasyonunu
arttirmay1 kavrar. Saydigimiz kavramlarin timii de iletisim bilgisi gerektirir.184
Yoneticiler calistiklar1 isletmelerde calisanlariyla olan iletisimini olumlu yodnde
gelistirmek i¢in kendini yeteri kadar gelistirmeli ve iletisim ile ilgili gerekli
egitimleri almalhidir. Ciinkii kurulacak olan saglikli iletisim de motivasyonu
arttiracaktir.

Isletme yéneticisinin kars1 karstya kaldig1 bir problemi ¢dziimlemesi, problemle
ilgili ¢oOziimleri organize etmesi, organize hakkindaki sonuclari onceden fark
edebilmesi ¢alisanlar arasinda is birligi saglamasi, ¢alisanlar1 bu konuda
heveslendirmesi ve yonetim ile ilgili islevlerin yerine getirilebilmesi saglikli bir

iletisim sistemi ile saglanabilir. Isletmelerde hedefler ile kazanilan basarilar farkli ise

184 Fran Sayers, Christine E. Bingaman, Ralph Graham and Mardy Wheeler, Yéneticilikte iletisim,
Cev. Dogan Sahiner, Rota Yayin Yapim Dagitim, Istanbul, 1993, s.8.
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bunun sebeplerinden biri de iletisimden kaynaklanmaktadlr.185 Isletmelerdeki
problemlerin ¢dziilebilmesi, istenilen basarilarin kazanilmasi1 ve motivasyonun
arttirilmasi etkili bir iletisim siirecine baglidir.

Calisma ortaminda iletisim, kisinin bedenini olusturan organlari arasindaki
baglantiyr olusturan sinir sistemine benzer, isyerini olusturan ¢esitli boliimler
arasindaki bilgi paylagimina yardimci olan yatay ve dikey kanallarin meydana
gelisini anlatmaktadir. Yonetici, ¢alisanlarin1 goérevlendirme araciligiyla hedefine
kavusmaya calistigi i¢in yoOneticisi oldugu isletmenin etkinligindeki en Onemli
faktorlerden biri iletisim kavramuidir.*® Isletmelerdeki basari, grup basaristyla
kazanilacagindan yoneticinin ¢alisanlariyla olan iletisimin 6nemli bir rolii vardir.

Isletmelerde istenilen ekip ruhunu olusturabilmek icin etkili ve saghkli bir
iletisim siireci olmazsa olmazlardandir. Ciinkii yalnizca iletisimin sagliklt oldugu
ortamlarda insanlar birbirini dinleme ve anlayabilmeyi dogru bir sekilde
gerceklestirebilir.  Yonetici ile g¢alisanlar arasinda ya da c¢alisanlarin  kendileri
arasinda iletisim bozuklugu yasandigini bile bile bu isletmeden bagar1 beklemek ¢ok
da yerinde bir davrams olmayacaktir. Isletme yoneticileri ¢alisanlar: ile saglikli
iletisim kurabilmeli onlar1 anlayabilmek icin gerekli egitimleri almali ve kendini
siirekli gelistirmelidir. Yoneticiler, bu egitimi almalidir ki ¢alisanlarin1 daha iyi
anlayip, onlarin motivasyonunu arttirabilsin ¢ilinkii isletmelerde ki saglikli iletisim
ortami ¢alisanin motivasyonunu arttirict bir aragtir. Yoneticiler, kendilerini ifade
edebilmek, calisanlarini gorevlendirebilmek i¢in isletme basarist ve isletmede ki
motivasyonu saglamak icin iletigim siirecindeki en énemli kisilerdendir. Isletmelerde
saglikli ve etkili iletisim ise bagliligi, basarty1 ve de motivasyonu arttirict bir

etmendir.

5. Calisma Ortaminin iyilestirilmesi

Herkes calisma ortaminin iyi oldugu kosullarda calismak ister. Caligsma
kosullarmin iyi olmasi ve ¢aligma ortaminda kisinin ihtiya¢ duydugu arag, gereclere
sahip olabilmesi motivasyonu arttiran bir etkendir.

Isyerinde calisma kosullarmin iyilestirilmesi (alet ve ekipmanin yeni ve

kullanish olmasi, isyerinin temiz ve rahat olmasi) isgdren moralinin yiikseltilmesinde

8 Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal
Kitapevi, Ankara, 2011, s.356.
18 Simsek ve Celik, age, s.56.
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onemli rol oynar. Caligma ortaminda bulunan zararli maddelerin ve ortaya c¢ikan
gazlarin hastaliklara sebebiyet verebilecegi ve hatta zehirlenme ve 6liimlerin olmasi
kacinilmaz olabilir. Bu sebeple, isgdrenler igyerlerine giderken tedirgin ve korku
icinde olabilirler. Bunun tam tersi durumda yani isyerinin temiz, diizenli, 1sinma ve
sogutma sisteminin ¢alistigi, ara¢ ve gereglerin tam oldugu yerde, olumsuz calisma
kosullariin doguracagi kotii sonuclarin ortaya ¢ikmasi engellenmis olur.®” Calisma
kosullariin iyi olmasi ¢alisant her zaman daha iyi motive eder ve daha verimli
caligmasini saglar.

Isgdrenin calisma ortammin ve c¢alistign isyerindeki fiziki imkanlarin ve
kosullarin iyi olmasi, isgorenin calisirken daha iyi performans géstermesini satglatr.lg8
Eger calisanin isine daha iyi motive olup, daha verimli bir sekilde ¢alismasini
istiyorsak ona rahat calisabilecegi bir ortam olusturmaliyiz.

Calisanlar isyeri kosullarinin elverisli olmasini isterler. Yani isgorenler, isyerinin
1s1sinin, havalandirma sisteminin, aldig1 1s181n, sessiz olmasini, gibi konularda uygun
olmasim isterler. Bunun yaninda isgorenler, isyerlerinin evlerine yakin olmasini,
calistiklart binanin temiz olmasini, ara¢ ve gereclerin tam olmasi, isleri i¢in uygun
olmasini isterler. Bu tiir seyler hem isgdrenin performansinin artmasina hem de is
motivasyonunu artiran etkenlerdir.*® Her isgorenin kendine gdre motivasyonunu
arttiran etkenleri farklidir. Calisma kosullarinda genel olarak iyi olmas1 verimlilik ve
motivasyon agisindan énemlidir.

Calisanlar her zaman daha 1yi kosullarda calismak isterler. Calisma ortaminin
rahat olmasi, kullandig1 arag ve gereclerin tam olusu, is ortaminin sessizligi,
cevresinin temiz olusu, gibi faktorler calisanlar agisindan motivasyonu arttiran
etkenlerden bazilaridir. Ornegin, kisi ¢alismak istiyor ancak her seferinde kullandig
ara¢ ve gereclerden bir tanesi eksik ¢ikiyorsa, belirli bir siireden sonra kisi bu
durumdan bikacaktir ve motivasyonunu kaybedecektir. Buna bagli olarak verimlilik
de bir silireden sonra diisecektir. Bu ylizden iyi bir motivasyon icin ¢alisma

kosullarmin iyi olmasi son derece 6nemlidir.

87 Eren, age, 5.202.
188 Geng, age, s.136.
189 Kantar, age, s.68.
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6. Is Genisletme

Kisaca tanimlayacak olursak bir isin, ¢alisanin daha fazla ve farkli sekillerde
yeniden planlanmasi denilebilir. Is genisletmeyi yatay zenginlesme diye de
tanimlayabiliriz. Is genisletme, c¢alismalarin sonuglandirilma siiresini uzatir,
teknolojik diizenin ve yerlesme diizeyinde 6nemli farklilagmalarin ortaya ¢ikmasina
neden olur. Calisan kendi gorevleriyle yapisal benzerlik gosteren ¢aligsanlar bir araya
getirerek siirdiirmekte oldugu gérevin igerigini genisletmektedir. Is genisletmenin
amaci, yorgunluk ve siradanligi sonlandirmak, motivasyonu arttirmaktur. '
Calisanlarin 1 alanlarinin  genisletilmesi, bikkinligin olusmasin1 engeller ve
motivasyonu saglar.

Personelin, isbolimii ve isinde uzmanlasmasi, uzmanlara gore personelde
gerilmeye veya strese neden olmaktadir. Cok kiigiik, kolay islerle ugrasmak bireylere
bikkinlik vermekte ve onlar1 siradanlastirmaktadir. Bir bireyin isin ¢ok kiiclik bir
kismiyla ilgilenmek yerine birden fazla isi ayn1 anda yapmasi, personelin isine olan

1 i o . o
Isgorenin  gorev ve

sevkini ve motivasyonunu arttirict yonde olacaktir.”®
sorumluluklarinin ~ ¢esitlendirilmesi  isinden  sikilmasini  ve  c¢aligsanin
monotonlagsmasini engeller, motivasyonunun artmasini saglar.

Isgorenlerin siirekli tek isi yapmalari yerine daha kapsamli bir alanda
uzmanlagmalar1 ve ¢ok fonksiyonlu sorumluluklar {istlenmeleriyle bu problem azami

miktara indirilebilir.*%?

Isgorenlere cesitli islerin verilmesi, isgorenlerin islerini
severek yapmasini saglar ve motivasyonunu arttirir.

Is genisletmede asil amag, is kapsaminda ¢esitlilik elde etmek oldugundan
uzmanlasma beklenemez, ama isi olusturan islemler mantia uygun
gruplandirilmalidir.  Siiflandirilan bu iglemler calisana az da olsa bagimsizlik
veriyorsa, ¢alisanin yaptigi is de olumlu bir hal alip, ¢alisanin is tatminini ve
performansini arttiracaktir."® Yapilan siniflandirma diizgiin olursa c¢alisanin
motivasyonu artacak ve is verimliligi de buna bagl olarak artacaktir.

Calisanlar her zaman ayni isi yaptiginda belirli bir siireden sonra bikkinlik

olacaktir. Calisan bundan kurtulmak zorundadir. Eger kurtulamazsa belirli bir sgreden

sonra isteki verimliligi de sabitlesecektir. Monotonloktan kurtulmak i¢in personelin isi

199 Kog ve Topaloglu, age, 5.267.

191 Sjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, 5.112.
192 Us, age, s.84.

193 pekel, age, s.114.
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genisletilebilir veya donem donem farkli isler yaptirilabir. Monotonluktan kurtulan
personel farkli islerde calistiindan motivasyonuda diismeyecek ve verimligi de

surekli artacaktir.

7. Is Zenginlestirme

Is zengenlestirme dikey genisleme olarak da tanimlanir. Is zenginlestirme,
caliganlara yaptiklar1 isin anlamli oldugu gormelerine ve isyerinde yapilan
isboliimiiniin sakincalarmi ortadan kaldirmaya yonelik yapilan bir islemdir. Is
zenginlestirme, calisana yaptigr isin planlamasmi yapmak, bunu organize etmek,
koordinasyonunu saglama ve ayn1 zamanda denetleme fonksiyonlari ile ilgili ¢calisana
yonetsel giicler verilmesidir. Boylece, calisanlarin sorumluluk seviyeleri ve buna
bagl olarak iiretim siirecindeki etkileri de arttirilmis olur. Is zenginlestirmeyi
calisanlara hem daha fazla isvermek hem de daha fazla bagimsizlik ve sorumluluk
vermek olarak da ifade edebiliriz.*** Is zenginlestirme ¢alisanin is yiikiinii arttirirken,
sorumlulugunu da arttirmaktadir. Artan sorumlulukla beraber ¢alisanin motivasyonu
da artacaktir.

Is zenginlestirmede, aym kisi tarafindan farkli nitelikteki isler dikey diizeyde
yapilir ve kisiye yeni yetkiler verilir, yeni sorumluluklar yiiklenir. Boyle bir durumda
isin yapilist ve denetimi lizerinde kisiler eskisine oranla daha ¢ok s6z sahibi olacak ve
kisinin ¢alisama istegi daha da artacaktir.'®® Isgorenin yetki ve sorumluluklari, isin
tizerindeki denetimi arttikca, ise olan bagimliligida aratacak buda dogal olarak
isgbrenin motivasyonunu arttiracaktir.

Is zenginlestirme terimi ilk defa Herzberg tarafindan ortaya atilmistir. Herzberg’e
gore, igyerlerinde islerin daha iyi bir sekilde idare edilebilmesi i¢in, ¢aligma ortaminin
ve kosullarinin daha uygun hale getirilmesi gerekir. Bu kavram is genisletmenin bir
uzantisidir. Aradaki fark is genisletme daha cok is yiikii getirirken, is zenginlestirme
caliganin sayginligmin artmasi ve sorumluluk firsati getirmektedir. Bu teknik
Herzberg’in motivasyon kuarminin bir uzantisidir. s zenginlestirme, isletmelerde
caligsanlara is planlama ve karar verme yetkisi verilmesi, kalite ¢emberi ve Oneriler

gelistirme ve sunma gruplari olusturulmas: gibi konularda firsatlar sunar.*® Is

194 Kog ve Topaloglu, age, 5.268.
195 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s.90.
19 s, age, 5.84.
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zenginlestirme ¢alisanlarin  sorumluluklarinin ve ayni1 zamanda saygimliklarinin
artmasina saglar.

Is zenginlestirme, isgdrene isyerindeki performans: ile ilgili planlama, islerin
yiiriitiilmesi, ve kontrol edilmesinde otonomi ve sorumluluk verir. s zenginlestirme,
isgorenin kisisel gelismesini destekler, deneyiminin artmasini saglar, basarisini arttirir
ve is tatmin diizeyinin artmasin saglar.'®’ Bu kavram isgorene aym zamanda kisisel
gelisimi ve i deneyimi il ilgili biiyiik katkilar sagliyor.

Genel olarak is zenginlestirmeyi aciklamaya calisirsak sunu soyleyebiliriz: is
zenginlestirme kisiye sadece is yiikii getirmiyor, i zenginlestirme isgorene biiyiik
sorumluluklarda ytkliiyor. Bu sorumluluklarla beraber isgérenin is deneyimin
artmasini sagliyor ve kendiini gelistirmesine biiyiik katkilar yapiyor. Isgorenin boyle
kaznimlardan sonra ise olan bagliligida artmakta ve dolayli olarak motivasyonu ve

verimliligi de artmaktadir.

8.Esnek Calisma Saatleri

Isyerinde esnek calisma saatlerinin olmasi isgdrenler agisindan genel anlamda
olumlu bir uygulama olsada, bu sistemin 1yi uygulanamamasi halinde isletme
acisindan olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu yiizden esnek caligsma saatlerinin oldugu
yerde isletme yOneiminin bu isi iyi takip etmesi gerekmektedir.

Isyerinde bir gorev giiniinde ya da haftasinda yerine getirilebilecekse ve bu gérevi
yerine getitirken bir saat ve dakika mecburiyeti gibi bir kisitlama yoksa, ¢alisan bu
gorevi yerine getirirken diledigi zaman ve istedigi gibi planalama yapacakti. Esnek
caligma saatleri, daha ¢ok ¢alisanin igyerinde giinliik ¢alisma siiresini kisaltmadan ve
sorumlu oldugu gorevi tam anlamiyla yerine getirirken, ¢alisanin diledigi zaman
isbas1 ve isini paydos etmesi olarak agiklanabilir. Bu sekilde bir sistemde, calisanin
cesitli sebeplerle ise gec gelmesi, iistlerinden azar isitmesi, aldigi aylik {icretten
kesinti yapilmasi1 veya ceza almasi gibi sonuglar ortadan kaldirilmig olacaktir.
Caliganin trafigin olmadig1 saatlerde isine gelip gitmesi hem zaman kazanma
anlaminda 6nemli hem de trafik stresinden uzak kalmasi calisana huzur verecektir.
Ayn1 zamanda ¢aliganin hergiin kendine uygun olmayan saatlerde kalkip hazirlanmasi
zahmetinden de kurtulacaktir. Isyerinde calisanin gérevleri aksatmadan esnek ¢alisma

saatleri sistemi uygulanabilirse, kisisel huzuru ve mutlulugu getirmesinin yaninda,

97 Sjlah, Endiistride Calisma Psikolojisi, age, s.217.
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bireysel ve grupsal motivasyon da artacaktir ve bunlara bagl olarak c¢alisanlarin

etkinligi ve verimliligi de artmis olacaktir.'®

Esnek calisma sisteminin dogru
uygulanmasi halinde olumlu sonuglar elde edilebilir.

Esnek calisma saatleri, calisanlara ne zaman isbas1 yapacaklari ve ne zaman
islerini sonlandiracaklar konusunda karar vermelerine izin verir. Isgorenler giinliik is
planlarinda degisiklikler yapabilir ve disaridaki yasamlarin1 bu dogrultuda yonetme
imkanma sahip olurlar. Esnek c¢alismayr benimseyen igyerlerinde, ise gelme
noktasinda, isgéren devir oraninda ve ise gecikme oraninda diisiisler oldugu
goriilmiistiir.™ Isgorenlerin is programlarinda degisiklikler yapabilmeleri onlari daha
Iyi motive etmektedir.

Esnek calisma saatleri, dogru uygulandig1 taktirde iyi bir motivasyon araci
olabilir. Ciinkii burada personele is yerinde mesai saatleri konusunda 6zgilirliik
veriyor. Ancak uygulanamadig: taktirde ise tam tersi diizenin bozuldugu kontroliin
elden ¢iktig1 bir durum olusabilir. Giiniimiiz kosullarinda teknolojik gelismelerin bu
kadar yogun oldugu bir ortamda, esnek calisma saatlerinin uygulanmasi isletmelerde
bircok avantaj saglayacaktir. Gerek zamandan kazanma gerekse isyeri masraflarini
azaltma gibi avantajlar bunlardan birkag tanesidir. Calisanlar 6zellikle trafigin yogun
oldugu yerlerde mesai saatlerini buna gore diizenlemek isterler. Bu noktada esnek
calisma saatlerinin uygulanmast motivasyonu ve verimliligi arttiran 6nemli bir
unsurdur. Dogru uygulanamadigi, kontroliiniin iyi olmadig1 yerlerde ise bu sistemin
uygulanmast biliylik sorunlar dogurabilir. Calisan1 kontrol edemezseniz, onu iyi
motive edip verimliligini de arttiramazsiniz. Eger ¢alisan istedigi saatte gelip gider
ve kimse de onu denetlemezse, o ¢alisan zaten isten kopmustur ve motivasyon diye
bir sey kalmamistir. Bu yiizden bu sistemi uygularken denetim sistemini de iyi bir
sekilde kurmaliyiz. Cilinkii sistem az caligmayi savunmamakta, sadece c¢alisan
caligma saatlerini kendisi ortam kosullarina gore degistirilebilecegini ifade

etmektedir.

I1. CALISANLARI MOTiVE ETMENIN NEDENLERIi
Isletmeler amag¢ ve hedeflerine ulasmak igin ¢esitli yollar denerler. Bunlarin

bazilar1 g¢alisanlara yonelik, bazilar1 ise isletmedeki bazi uygulamalara yoneliktir.

198 Eren ,age, 5.582.
199 Tungez, age, s.41.
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Isletmenin amac¢ ve hedeflerine ulagsmasi icin en onemli faktdrlerden biri
calisanlardir. Isletmeler ¢alisanlardan iyi yararlanmali ve onlardan maksimum fayda
saglamalidir. Bu yiizden onlar1 iyi motive etmelidirler. Isletmeler calisanlarini
motivasyonunu ve performansini arttirmak igin gesitli yollar denerler. Bunlardan
bazilarmi soyledir: Aidiyet duygusunu yiikseltme, kurumsal biitiinlesmeyi saglama,
verimliligi ve etkinligi arttirma, isgilicli devir oranin1 azaltma, kaliteyi yiikseltme,

karlilik ve maliyet uygunlugunu saglama. Simdi bunlar1 birer birer inceleyelim.

A. Aidiyet Duygusunu Yiikseltme

Calisanlart motive etmenin nedenlerinden biri ¢alisanlarda aidiyet yani aitlik
duygusunu olusturmaktir. Her yeni ortama giren bir birey gibi calisanlarda yeni
baslayacaklar1 islerine ya da 1is yerlerinin degisikligi sonucunda adaptasyon,
alisamama vb. sorunlar yasayabilirler. Yoneticiler Ozellikle ise yeni alinan
personellerinin islerini benimsemeleri ve islerine alisabilmeleri i¢in motivasyonunu
arttiric1 faaliyetlere yer vermelidirler. Caliganlar isyerini benimserlerse, ¢aligmalari,
ise bakislari, arkadaslik iligkileri daha olumlu ve iletisim siiregleri daha saglikll
sekilde olur. Calisanlara yonelik isletmenin deneyimli c¢alisanlar1 veya yoneticileri
tarafindan oryantasyon etkinliklerine de yer verilebilir. Boylelikle ¢alisanlarin aidiyet
duygusu yiikseltilebilir. Bulundugu yere adapte olamayan ¢alisan her konuda zorluk
yasayacak, verimi her gegen giin diisecek ve maalesef ki bagarili olamayacaktir. Bu
nedenle isletme yoneticileri, is degisikligiyle ya da yeni ise baslamis olan
calisanlarina aidiyet duygusunu kazandirmak amaciyla motivasyonu arttirici
etkinliklere ve aktivitelere yer vermelidirler.

Calisanlarda aidiyet duygusu olusturulduklar1 vakit, calisanlardan daha fazla
verim aliacaktir. Bu yiizden isletmeler mutlaka ¢alisanlarinda aidiyet duygusunu
olusturmalidirlar. Aidiyet duygusunu yiikselten, ¢alisanlar1 bu konuda motive eden

aktiviteler diizenlenmelidir.

B. Kurumsal Biitiinlesmeyi Saglama
Kurumsal biitlinlesmeyi saglama ¢alisanlart motive etme nedenlerinden bir
digeridir. Her kurumun kendine gére amag ve hedefleri vardir. Bu amag ve hedeflere
ulagmak icin kurum i¢inde bir biitiinlik saglanmali, yani tiim calisanlar1 kurumun

amagc ve hedefleri ulagmasi i¢cin motive etmeli, bir araya getirilmelidir.
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Kurumda calisan-kurum  biitiinlesmesinin  olusturulmas1 halinde, kurum

acisindan Onemli kazanmimlar elde edilecektir. Bu kazanimlari iki baslik altinda

anlatabiliriz:*®

Etkinligin Saglanmasi: Calisan ait oldugu kurum ile biitiinlestigi takdirde
kurumsal bag, etkinligini arttiracak ve de calisan ile kurumun amaglarini
ortaklastiracaktir. Is yerinde olusan orgiit iliskileri is yerinin hedefleri
diizeyinde ise verimlilik saglanacak, c¢alisanin zihinsel ve bedensel
ozelliklerinden en faydali bicimde yararlanma imkani elde edilecektir.
Verimliligin saglanmas1 denilince akla yalnizca calisanin verimliliginden
faydalanmak gelmemelidir. Biitiin kurumsal kuruluslarin bazi kurallar
bulunmaktadir ve kurumun gelecegi de ¢alisanlarin bu kurallara uymasina
baglidir.

Grup Biitiinliigiiniin Devamhhgi: Kurumlarin bagka bir o6zelligi de
devamliligidir. Kurum normal de ¢alisanlarindan bagimsiz degildir; fakat
kurumun 0mrii ¢alisanlarin ¢aligma siirelerine ya da yasama siirelerine baglh
degildir. Kurumun devamliligi, belirli bir calisan kesim tarafindan
benimsenmesine baglidir. Calisanlarin birgogu iliskiler sistemi olarak kurumu
benimsemezse bu durumda kurumun siirekliligi pek de miimkiin
olamayacaktir. Bu durumda hedefler ve araglarla ¢alisanlar arasinda pozitif
bir iliski olmali, ¢alisanlar kurumun hedeflerine ulagsmasi igin gerekli ¢abay1

sarf etmelidirler.

Bir kurumdaki ¢alisanlar motive edilmelidir ¢linkii motivasyon eksikligi yasayan

birey grup ruhunu tagiyamaz ve kurumu ile biitlinlesemez. Calisanlarin isine olan

motivasyonu saglanirsa ¢alisan, calistigi isletmeyi benimser calisma arkadaslart ile

birlik olusturabilir. O halde yonetici tiim c¢alisanlarini kurumun amaglarina

ulasabilmesi i¢in, motive etmeli ve kurumsal biitlinliigii saglamalidir. Eger kurumsal

biitiinlesme saglanamaz, calisanlar ve isletme amaclar1 farklilagirsa, isletmenin de

hedeflerine ulagsmasi ve basari saglamasi zorlasir.

200

ilhan Erdogan, isletmelerde Davrams, Malatyali is Adamlar1 Dernegi Yonetim Yayinlar Dizisi 1,

Istanbul, 2007, s.368.
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C. Verimliligi ve Etkinligi Arttirma
Isletmede verimliligi ve etkinligi arttirmay1 amacliyorsak ¢alisanlar1 bu konuda
iyi bir sekilde motive etmeliyiz. Calisanlarin verimliligi, iyi bir sekilde motive
edilmis calisma ortaminin saglanmasiyla elde edilebilir.
Isletmeler acisindan verimlilik, iiretilen {iriin ve yapilan hizmetin kalitesini
yiikseltme, cevreyi koruma altina alma, isgdrenlere en uygun yasam standartlarini ve
calisma kosullarini olusturma ve her {iretilen birim maddeye karsilik tiretim miktarini

arttirma ¢abalar1 beraberce diisiiniilmektedir.”®*

Verimlilik bir noktada degil iiretimin
her noktasinda 6nemsenmeli ve ona goére verimliligi arttirma diistinilmelidir.
Isletmeler igin en dnemli hedef, isletmenin sahip oldugu imkanlardan en verimli
ve etkili olacak sekilde yararlanmaktir. Imkanlarin sinirli ve tiikenebilir olmasi
gergegi, isletmenin elinde bulundurdugu imkanlar: israf olmayacak sekilde faaliyet

202 Isletmelerin asil amaci, calisanlarinin

ve emeklerin devami getirilmelidir.
motivasyonunu arttirarak isletmenin en verimli olacak sekilde caligmasini
saglamaktir.

Yoneticiler, isletmelerde verimliligi ve etkinligi arttirmak istiyorlarsa
calisanlarini 1iy1 motive etmelidirler. Calisanlar1 motive etmek icinse cesitli aktiviteler
diizenlenebilir, donem donem calisana prim verilebilir ya da baska bir yontem
kullanabilir. Calisanlar islerini yaparken sadece yaptig1 isi ve isletmenin

menfaatlerini diistinmeliler. Calisanlar islerine motive olduklar1 zaman daha verimli

olabilir ve etkili bir sekilde ¢alisabilirler.

D.Isgiicii Devir Oranim Azaltma
Is yerlerinin basaris1 ve ¢alismalari, sahip olduklar1 imkanlarin, 6zellikle en
Oonemli faktorii olusturan insan giliciinden en verimli ve etkili bigimde
yararlanilmasina baghdir. Is giicii devir orani, bir is yerinde belirli araliklarda ¢alisan
elemanin, o donemde is ile iliskisini kesen personel ile yiizdesini ifade eder. Bunu

formiil lizerinde su sekilde gé')sterebiliriz:203

201 Keskin, age, s.46.
202 Broglu, age, s.411.
203 Keskin, age, s.45.
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Isten Ayrilanlar

Calisan Devir Oran1 = x 100
Ortalama Calisan Sayist

Isletme yoneticileri ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak is giicii devir oranini
en aza indirgemeyi amagclarlar. Ciinkii is giici devrinde sik yapilan degisiklikler
calisanlarin ve isletmenin basarisint olumsuz etkileyecektir. Aslinda her ¢alisan
degisikligi demek yeni diizen, ekstra harcamalar, daha fazla zaman kayb1 gibi bir¢ok
sorun demektir. Bu tiir sorunlarla daha az karsilasmak iginde isletmeler personel
degisikligini daha az araliklarla yapmak isterler. Yoneticiler ¢alisan devir oranim
azaltmak icin ¢alisanlarina uygun ¢alisma kosullarini saglamali ve ¢alisanlarinin ise

bagliligin1 arttiracak yonetsel anlayisa yer vermelidir.

E. Kaliteyi Yiikseltme

Kalite ¢ok genis anlami olan bir kavramdir. Kalite denilince akla; performans,
elde edilen sonucun istenen sonuca uygun olmasi, giivenilirlik, servis agmnin
genisligi ve imkanlari, gibi bir ¢ok kelime gelmektedir. Klasik yonetim anlayisina
bakilacak olursa, is tatmini ve motivasyon gibi ifadelere {iretimi arttirmak, isletmede
verimliligi arttirmak ve satis oranini arttirmak agisindan bakilirdi. 1970 lerde Japon
isletmeciler ve General Motors rekabete girdi. General Motors ydneticileri, her
seviyedeki calisanin yaratict fikirleri ve onlarin yonetime aktif katilimi olmadan
saglikll bir gelisimin olamayacagini, bu sebeple ¢alisanlara daha ¢ok deger verilmesi
gerekliligini savunarak, toplam kalite yonetimi anlayisin1 baslatmislaridir. Toplam
kalite yonetimi, igletmenin her noktasinda iyilestirmenin ve gelisimin siirekli oldugu,
miisteri memnuniyetinin yiikseltilmesi icin tedbirler alinmasi ve planlar yapilmasini

204 jsletmeler kaliteyi ytikseltmek i¢in

saglamay1 amaclayan bir yonetim seklidir.
calisanlara deger verip, onlar1 dikkate almahidirlar. Calisanlarin1 iyi motive
etmelidirler ki kalite de buna paralel olarak yiikselebilsin.

Isletmeler, miisteri memnuniyetini arttirip piyasada yer edinmek igin kaliteyi
yiikseltmek durumundadirlar. Uriin ya da hizmet kalitesi yiiksek olmayan isletmeler
piyasada rekabet edemez ve belirli bir siireden sonra da piyasadan silinmeye

baslarlar. Bunu onlemek ve belirli bir noktaya gelmek igin isletmeler kaliteyi

yiikseltmeye calisirlar ve bunun iginde ¢alisanlarin durumunu géz ardi edemezler.

204 Kaplan, age, s.9.
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Yani ¢alisanlarin istek ve arzularimi gérmezden gelemezler. Kalitenin yiikselmesinde
calisanlarin biiyiik rolii vardir. Bundan dolay1 isletmeler ¢alisanlarin motivasyonunu

yiiksek tutup isletmeye olan katkilarini arttirmaya calisirlar.

F. Karhlik ve Maliyet Uygunlugunu Saglama

Is yerlerinin 6ncelikli amac1 ekonomik agidan en fazla kari elde etmektir. Kar,
igsyerlerinden daha fazla gelir bekleyen yoneticilerin ve personellerin Oncelikli
motivasyon etkenini olusturmaktadir. Bir isyerinin karliligi, ise yatirilan malvarlig
ile isten kazanmilan gelir arasindaki iligkiden kaynaklanmaktadir. En kapsamh
tanimiyla maliyet terimi ise bir hedefi elde etmek, bir objeye sahip olmak i¢in verilen
emeklerin biitiinlidiir. Motivasyonun saglanmasiyla ¢alisanlarin bedensel ve zihinsel
kabiliyetlerinin sergilenmesinde daha aktif olmasi saglanarak iiretilen iiriin veya
hizmetin daha diisiik {icretle tiretilmesi yani bu iiriin ya da hizmetten daha fazla gelir,

kar getirisi amaglanmaktadir.?®

Calisanlar islerinde daha iyi motive edilerek isi
sahiplenmesi saglanir. Yapilan caligmalarda en az maliyetle en fazla iriin ve
hizmetin elde edilmesi amaciyla ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostermesi igin
gerekli kosullar saglanmalidir.

Kar-zarar bilangolarindaki en biiylik maliyet amaci emektir. Emek maliyetlerini

azaltmay1 amaglayan stratejiler su sekilde siralanabilir:*%

- Calisanlara (hak ettikleri i¢in ya da enflasyonun etkilerini dengede tutmak
amaciyla) dagitilan maas artislarinin geri ¢ekilmest,

- Emeklilik ve saglik kaynakli giderleri azaltmak i¢in tam giin calisan
isgorenlerin yerine yarim giin ¢alisan isgorenler istihdam edilerek daha hos
goriilii bir anlayisa sahip olmak,

- Normal zamanda emekliye ayrilan isgorenin yerine yeni c¢alisan talep
etmeyip, elde bulunan iggérenlerden daha fazla is ¢cikarmalarini talep etmek,

- Yurt disinda isletmeler kurmak ve isgorenlerin yerine makine ve robotlardan
faydalanmak.

Isletmelerin nihai hedefi mali a¢idan en fazla geliri, yani kar1 elde etmektir. Bu

kar1 elde edebilmek i¢in yiiksek kalitede, en diisiik maliyette {iriin ve hizmet tiretmek

gerekmektedir. Bu noktada, isletmede c¢alisanlar isin en Onemli kismini

205 Kesici, age, s.18.
2% Charles N. Weaver, Toplam Kalite Yénetiminin Dort Asamasi, Cev. Tuncay Birkan ve Osman
Akinbay, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1997, s.31.
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olusturmaktadir. Bu hedef dogrultusunda isletmeler ¢alisanlarindan en verimli olacak
sekilde yararlanmalidir. Bunun i¢inde c¢alisanlart iyi motive etmek gerekmektedir.
Calisanlarin motivasyonunu saglamak iginse gesitli yollar denenebilir ve bu yollar
kisiden kisiye degismektedir. Aksi taktirde, calisanlar islerine iyi motive olmazlarsa,
onlardan verim elde etmek de zorlasacaktir. Bunun sonucunda da isletmelerin asil

hedefi olan karliligin yiikseltilmesi ve maliyetlerin diisiiriilmesi olanaksiz olacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESINE BAGLI AVRUPA YAKASI

SOSYAL  TESISLERINDE  CALISANLARIN MOTIVASYONUNU
ETKILEYEN FAKTORLER UZERINE BiR UYGULAMA

A.Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde yapilan arastirmanin modeli, amaci, evren ve 6rneklemin nelerden
ve nasil olustugu, veri toplama araglar1 ve uygulanan analiz yontemleri hakkinda

bilgiler verilecektir.

1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, s6z konusu modeller arasindan tanimlayici arastirma modeli
kullanilmustir.

Tanimlayic1 arastirma modelinde hedef var olan sorunlar1 belirlemek ve bu
sorunlarla ilgili durumlari, degiskenleri ve ayni zamanda degiskenler arasindaki
iligkileri belirlenmektedir. Bu degiskenler belirlendikten sonra da gelecege yonelik
tahminler yapmak ve bu sorunlarin ¢o6ziimii i¢in ¢oziimler gelistirmek olanakli

207

olacaktir.”™" Tanimlayict modelde bireyin i¢inde bulundugu durum saptanabilir ve

gelecekte olabilecek sorunlar gozlemlenip bununla ilgili ¢oziimler gelistirilebilir.

2. Aragtirmanin Amaci

Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin, hizmet ettigi kisilerle siirekli i¢ ice olan bir
yerde, moral ve motivasyonun onemi goz ardi edilemez. Yapilan islerin sirasinin
unutulmadan, zamaninda ve en giizel sekliyle yapilabilmesi i¢in iyi motive olmak
gerekir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi sosyal tesislerinde calisanlar ¢ok yogun bir
ortamda c¢aligmaktadir. Sosyal tesislere gelen insanlar genel itibari ile ag
olduklarindan dolay1 biraz sabirsiz ve buna bagli olarak agresif olabiliyorlar.
Calisanlar gelen insanlara en iyi hizmeti vermek i¢in islerine iyi konsantre olup
sabirlt olmak durumundadirlar. Bu ylizden motivasyon onlar i¢in ¢ok onemli bir

olgudur.

27 Ay, age, s.71.
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Bu arastirman amaci, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli Avrupa yakasi
sosyal tesislerde c¢alisan personelin motivasyonunu etkileyen faktorleri ve
calisanlarin demografik 6zellikleri ile motivasyon arasinda bir iligki olup olmadigini
belirlemektir. Bu amaca ulasabilmek i¢in motivasyon faktdrlerini licret, is glivencesi,
yonetim, psiko-sosSyal ve kurumsal basliklar1 altinda inceleyecegiz.

Hipotez: Bir problemi ¢6zmek igin bulunan gegici ¢6ziim yolu olarak tanimlanabilir.
Bu tez ¢alismasinda asagida yazdigimiz hipotezler test edilecektir.

Ho: Motivasyon ile yonetim faktorleri arasinda bir iliski vardir.

Hai: Motivasyon ile psiko-sosyal faktorler arasinda bir iligki vardir.

H,: Motivasyon ile licret arasinda bir iligki vardir.

Hs: Motivasyon ile kurumsal faktorler arasinda bir iliski vardir.

Ha: Motivasyon ile ig glivencesi arasinda bir iligki vardir.

3. Evren ve Orneklem

Bu arastirma da evren olarak Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinde calisanlar
almmus, 6rneklem olarak da Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Avrupa yakasi sosyal
tesislerinde calisanlar almmistir. Orneklem de; 5 tesis amiri,3 tesis amir yardimeisi, 9
asc¢ibast, 12 salon sefi, 5 temizlik sefi, 8 muhasebeci, 79 asc1, 132 garson, 6 kasap, 9
depocu, 12 pastaci, 40 diger (gida miihendisi, bulasikei, temizlikgi, glivenlik, teknik

eleman, tabak¢1,) olmak iizere 320 denek kullanilmistir.

4. Veri Toplama Araclari

Veriler deneklere anketler uygulanarak toplanmigtir. Anketin ilk sayfasinda
“kisisel bilgileri” 6grenmeye yonelik sorular varken, diger sayfalarinda motivasyon
faktorlerini belirlemek i¢in hazirlanmis olan “motivivasyon 6l¢egi” bulunmaktadir.
Anketler birebir ve yiiz yiize uygulanarak yapilmigs olup verilerin ger doniisii

yapilarak toplanmasi saglanmustir.

a. Motivasyon Olcegi

Bireylerin motivasyonunu etkileyen faktorler bes ayr1 kategoride (yOnetim,
ticret, is gilivencesi, kurumsal ve psiko-sosyal faktorler) toplamistir. Burada besli
Likert dlgegi (1-kesinlikle katiliyorum, 2-katiltyorum, 3-karasizim, 4-katilmiyorum,

5-kesinlikle katilmiyorum) kullanilmistir. Motivasyon faktorlerini belirlemeye
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yonelik olan bu anketin uygulamasinda daha once kullanilan anketten
faydalamlmls‘[ur.208 Bu ankette olan sorularin sayisinin ¢ok olmasi ve yeterli denek
bulunamamasi yiiziinden, anketin dogruluk oraninin yeterli diizeyde olmasi igin
anketin kisa versiyonu kullanilmistir. Ankette kullanilan sorular anket iizerinde
belirlenerek ( ~ isareti ankette kullanilan ciimlenin sonuna konulmustur) calismanin
son kisminda gosterilmistir. Bu anket 320 calisan {izerine uygulanmis olup anketler

yiiz ylize yapilmstir.

b. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmanin ilk sayfasinda kisisel bilgi formu verilmistir. Kisisel bilgi
formunda kullanilan deneklerin yasini, cinsiyetini, medeni durumunu, is deneyimini,
egitim diizeyini, aylik gelirlerini ve mesleklerini belirlemek amaciyla sorular

sorulmustur.

5. Veri Analizi

Arastirma yapilirken ilk 6nce hazirlanan 6lgekler belirlenen sahada uygulanmig
daha sonra toplanan 6lgekler birer birer kontrol edilmis ve Olcekler kodlanarak her
denek i¢in ayr1 ayr1 bilgisayara yiiklendi. Bilgisayara yiiklenen 6l¢ekler SPSS (sosyal
bilimler i¢in istatiksel program) programina aktarildi ve SPSS programi kullanilarak
asagidaki istatiksel analizler yapilmustir.

- Frekans dagilimi ve oran analizi yapilmistir.

- Giivenirlilik (Reliability) istatistikleri yapilmistir.

- Faktor analizleri yapilmstir.

- Independent test ile Anova testi uygulanmistir.

- Chi square testi yapilmistir.

B.Bulgular
Bu bolimde arastirmada incelenen degiskenlerle ilgili olarak dlgeklerin
uygulanmasi ile elde edilen verilerin analizinde ortaya c¢ikan bulgular {izerinde

durulmustur.

208 Ay, age, 5.132.
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1.Demografik Ozelliklerine Gore Ankete Katilan Deneklerin Frekans
Dagilimlar: ve Oran Analizi

Demografik 6zelliklerine (yas dagilimi, cinsiyet, medeni durum, deneyim, egitim
diizeyi, aylik gelir ve meslek ) gore frekans ve oran analizi asagida yapilmistir.
a.Yas Dagilimina Gore Frekans ve Oran Analizi

Yas dagilimina gore frekans ve oran analizi tablo 4’te gosterilmistir.

Yasiniz
Cumulative
Frequency Percent [ Valid Percent Percent

Valid 17-26 57 17,8 17,8 17,8
27-36 137 42,8 42,8 60,6
37-46 105 32,8 32,8 93,4
47-56 21 6,6 6,6 100,0

Total 320 100,0 100,0

Tablo 4: Yas dagilimina gore deneklerin frekans ve oran analizi
Ankete katilan deneklerin yas durumuna goére yasi 17-26 yil arasi olanlarin orani
% 17,8, 27-36 yas aras1 olanlarin % 42,8, 37-46 yas arasi olanlarin % 32,8, 47 ve
tizeri olanlar % 6,6 dan olusmaktadir.
b.Cinsiyet Dagilimina Gore Frekans ve Oran Analizi

Cinsiyet dagilimina gore frekans ve oran analizi tablo 5’te gosterilmistir.

Cinsiyet

Cumulative

Frequency | Percent [Valid Percent Percent

Valid Erkek 305 95,3 95,6 95,6

Bekar 14 4,4 4,4 100,0

Total 319 99,7 100,0

Missing  System 1 3
Total 320 100,0

Tablo 5: Cinsiyet’e gore deneklerin frekans ve oran analizi
Ankete katilan deneklerin cinsiyet durumuna gore erkek olanlarin orani % 95,6,

kadinlarin orani ise % 4,4 ‘ten olusmaktadir.
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c.Medeni Duruma Gore Frekans ve Oran Analizi

Medeni duruma gore frekans ve oran analizi tablo 6’ da gdsterilmistir.

MedDur
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Evli 233 72,8 72,8 72,8
Bekar 86 26,9 26,9 99,7
3,00 1 3 3 100,0
Total 320 100,0 100,0

Tablo 6: Medeni durumuna gore deneklerin frekans ve oran dagilimi

Ankete katilan deneklerin medeni durumuna gore evlilerin oran1 % 72,8,

bekarlarin orani ise % 26,9’dan olusmaktadir.

d.Deneyim Duruma Gore Frekans ve Oran Analizi

Deneyim duruma gore frekans ve oran analizi tablo 7°de gosterilmistir.

Deneyim
Cumulative
Frequency [ Percent [ Valid Percent Percent

valid 1-5 142 44,4 44,4 44,4
6-10 113 35,3 35,3 79,7
11-17 40 12,5 12,5 92,2
16-20 18 5,6 5,6 97,8
21-25 7 2,2 2,2 100,0

Total 320 100,0 100,0

Tablo7: Is deneyim durumuna gére deneklerin frekans ve oran dagilimi
Ankete katilan deneklerin is deneyimi durumuna gore, is deneyimi 1-5 yil
arasinda olanlarin oran1 % 44,4, 6-7 yil arasinda olanlarin oram1 % 35,3, 11-17 yil
arasinda olanlari oran1 % 12,5, 16-20 yil arasinda olanlarin oram1 % 5,6, 21-25 yil
arasinda olanlarin orani ise % 2,2°dir. Ise yeni baslayan kisilerin orani en yiiksek
diizeydedir.
e.Egitim Diizeyine Gore Frekans ve Oran Analizi

Egitim diizeyine gore frekans ve oran analizi tablo 8’de gdsterilmistir.
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EgitimDuz

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Ik Ogretim 146 45,6 45,6 45,6
Orta Okul 150 46,9 46,9 92,5
Lise 16 50 5,0 97,5
Y uksek Okul 8 2,5 2,5 100,0
Total 320 100,0 100,0

Tablo 8: Egitim diizeyine gore deneklerin frekans ve oran dagilimi
Ankete katilan deneklerin egitim diizeyi, ilkogretim olanlarin orami % 45,6,
ortaokul olanlarin oran1 % 46,9, lise olanlarin oran1 %?5,0, yiiksekokul olanlarin orani
ise % 2,5°dir.
f.Aylik Gelir Durumuna Gore Frekans ve Oran Analizi

Aylik gelir durumuna gore frekans ve oran analizi tablo 9°da gosterilmistir.

AylikGelir
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent

Valid  0-500 1 3 3 3
501-999 37 11,6 11,6 11,9
1000-1499 199 62,2 62,2 74,1
1500-1999 51 15,9 15,9 90,0
2000-2499 24 7,5 7,5 97,5
2500-2999 8 2,5 2,5 100,0

Total 320 100,0 100,0

Tablo 9: Aylik gelir diizeyine gore deneklerin frekans ve oran dagilimi
Ankete katilan deneklerin aylik gelirlerine gore dagilimi tabloda verilmistir.
Buna gore aylik geliri 0-500 TL olanlarin oran1 % 0,3, 501-999 TL olanlarin oran1 %
11,6, 1000-1499 TL olanlarin oram1 % 62,2, 1500-1999 TL olanlarin oran1 % 15,9,
2000-2499 TL olanlarin oran1 % 7,5, 2500-2999 TL olanlarin orani1 ise % 2,5’dir.
g.Meslek Cesidine Gore Frekans ve Oran Analizi

Meslek cesidine gore frekans ve oran analizi tablo 10°da gdsterilmistir.
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Meslek

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tesis amiri 5 1,6 1,6 1,6
Tesis amir yrd. 3 ,9 ,9 2,5
Ascybasy 9 2,8 2,8 5,3
Salon sefi 12 3,8 3,8 9,1
Temizlik sefi 5 1,6 1,6 10,6
Muhasebeci 8 2,5 2,5 13,1
Ascyy 79 24,7 24,7 37,8
Garson 132 41,3 41,3 79,1
Kasap 6 1,9 1,9 80,9
Depocu 9 2,8 2,8 83,8
Pastacy 12 3,8 3,8 87,5
Diger 40 12,5 12,5 100,0
Total 320 100,0 100,0

Tablo 10: Meslek durumlarina gére deneklerin frekans ve oran dagilimi
Ankete katilan deneklerin mesleki durumlarma goére dagilimina bakildiginda,
tesis amiri deneklerin % 1,6’sin1, tesis amir yardimcist % 0,9’unu, asgibast % 2,8’ini,
salon sefi % 3,8’ini1, temizlik sefi % 1,6’sin1, muhasebeci % 2,5’ini, as¢1 % 24,7’sini,
garson % 41,3’lind, kasap % 1,9’unu, depocu % 2,8’ini, pastact % 3,8’ini, diger
meslek gruplar (bulasikei, tabakei, teknik eleman, giivenlik, temizlik personeli, gida

miithendisi) ise %12,5’ini olusturmaktadir.

2. Giivenilirlik (Reliability) Istatistikleri

Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorler arastirilirken, motivasyon
faktorleri bes baslik (yonetim, is giivencesi, kurumsal, psiko-sosyal, {icret) altinda
incelenmistir. Bu bes faktoriin giivenirlilik testleri yapilmis ve sonuglar asagida

verilmistir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems
,894 25

Tablo 11: Motivasyon 6lgegi giivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde Motivasyon 6lgegi igin giivenirlik

katsayis1 olan Cronbach Alpha 0,89 olarak bulunmustur.

90



Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,837 8

Tablo 12: Yonetim 6lcegi giivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde motivasyon Olgeginin alt
boyutlarindan yonetim 6lcegi i¢in giivenirlik katsayist olan Cronbach Alpha 0,84

oldugu bulunmustur.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,803 5

Tablo 13: Is giivencesi dlcegi giivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde motivasyon &lgeginin  alt
boyutlarindan ikincisi olan is giivencesi Ol¢egi icin giivenirlik katsayist olan

Cronbach Alpha 0,80 olarak bulunmustur.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
772 5

Tablo 14: Psiko-sosyal faktor 6lgegi giivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde motivasyon Ol¢eginin ii¢lincii alt
boyutu olan psiko-sosyal 6l¢egi i¢in giivenirlik katsayist olan Cronbach Alpha 0,77

olarak bulunmustur.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,704 5

Tablo 15: Kurumsal faktor 6l¢egi glivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde motivasyon 6lgeginin dordiincii alt
boyutu olan kurumsal faktor dlgegi icin giivenirlik katsayisi olan Cronbach Alpha

0,70 olarak bulunmustur.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems
,781 2

Tablo 16: Ucret dlgegi giivenirlilik istatistigi
Reliability statistics tablosu incelendiginde motivasyon Olgeginin besinci alt
boyutu olan iicret 6l¢egi icin giivenirlik katsayisi olan Cronbach Alpha 0,78 olarak

bulunmustur.
3. Motivasyon 6l¢eginin Faktor analizi
Motivasyon 6l¢eginin KMO ve Bartlett’s test tablosu asagida tablo 17°de

verilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling

Adequacy . ,860

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square | 6080,353

Sphericity df 300
Sig. ,000

Tablo 17: KMO and Bartlett’s Test

Orneklemin yeterliligini dlgmek igin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki
tablodaki verilere bakildiginda KMO 6l¢limii sonucunun 0,860 oldugu goriilmiistiir.
Buradaki deger 1°e yakin oldugu i¢in yapilan arastirma faktor analizi i¢in uygundur.
Aymi zamanda kiiresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlaml faktorler elde edilecegini
gostermektedir.

Motivasyon oOl¢eginin total variance explained tablosu asagida tablo 18’de

verilmistir.
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Total Variance Explained

Initial Eigenv alues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 6,834 27,336 27,336 6,834 27,336 27,336 3,895 15,582 15,582
2 2,386 9,544 36,880 2,386 9,544 36,880 3,138 12,554 28,135
3 1,890 7,558 44,438 1,890 7,558 44,438 2,853 11,414 39,549
4 1,684 6,735 51,173 1,684 6,735 51,173 2,374 9,497 49,045
5 1,286 5,144 56,316 1,286 5,144 56,316 1,818 7,271 56,316
6 ,914 3,657 59,974
7 ,900 3,599 63,573
8 877 3,509 67,082
9 ,793 3,170 70,252
10 742 2,968 73,220
1 ,710 2,839 76,059
12 ,612 2,450 78,508
13 ,580 2,319 80,827
14 571 2,284 83,111
15 ,530 2,122 85,233
16 ,512 2,049 87,282
17 ,463 1,851 89,133
18 ,429 1,717 90,849
19 ,410 1,642 92,491
20 ,365 1,459 93,950
21 ,359 1,438 95,388
22 ,332 1,329 96,717
23 ,290 1,160 97,877
24 ,279 1,116 98,992
25 ,252 1,008 100,000

Extraction Method: Principal Component Analy sis.

Tablo 18: Total variance explained

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere total variance explained (agiklanan
toplam varyans) tablosu incelendiginde, analizde 6z degeri birden biiylik bes
faktoriin tiiretildigi goriilmektedir. Elde edilen bu bes faktoriin toplam varyansin
yaklagsik ylizde 56,316°s1m1 agiklamaktadir.

Faktor analizi sonucunda tiiretilen bes faktoriin Rotated Component Matrix

tablosu asagida tablo 10 ‘da verilmistir.
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Rotated Component Matrk

Component

Is Psiko-
Guv ences Sosy al Kurumsal
Yonetim i Faktdrler Faktorler Ucret

Calistigim kurumun
performans degerleme
y 6ntemleri oldukca etkili
v e adildir.

Calistigim isyerinde
kararlara katilma ve
inisiy atif kullanma
olanaklari vardir.

Y 6neticim calisanlar
arasindaki catismalarda ,664
uzlastiricidir.

Isimde y eni beceriler
kazanabiliy orum

Kurum y 6énetiminin (
muddr, bolum sefivs.)
benimle olan iletisimi

y eterlidir.

Isimin garantili bir
gelecek sagladigina ,614
inaniy orum.

Yapmakta oldugum is

y eteneklerimi
kullanabilecegim,
gelistirebilecegim bir istir.
llerleme olanaklari
arzuladigim duzey dedir.
Kisiye 6onem verilmesi ,819
Adil disiplin anlay isi , 757
Islerin dengeli dagitilmasi ,661
llerleme olanaklari ,650
Is y erinde kendini ifade
etmek

Meslekte gecirdigim
sureler

Kurumun amaclarini
benimseme

Kurum icin énemli olan
bir is y apiy or olmak
Iste y eni beceriler
kazanabilme

Meslegin sev erek

y apilmasi

Arac gerec olanaklari ,669
Is y ukinun asiri
olmamasi

Fiziki calisma ortaminin
uy gunlugu

Y eterli egitim olanaklari
olmasi

Calisma saatlerinin

uy gunlugu

Ucretin y eterli bulunmasi ,790
Sosy al imkanlarin
y eterliligi

,716

, 704

,657

,634

,594

,594

,631

, 748

,689

,658

,657

,586

,639

,631

,571

,567

,781

Extraction Method: Principal Component Analy sis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

Tablo 19: Rotated component matrix
Faktor analizi sonucunda tiiretilen bes faktoriin Rotated Component Matrix
(dondiiriilmiis faktor yiikleri) tablosu incelendiginde, ilk sekiz degiskeninin birinci
faktorde toplandigi, kisaca ilk sekiz degiskenin motivasyonun alt boyutu olan

yonetim de toplandigi elde edilmistir. Birinci faktdrde yer alan faktor yiikleri yani
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yonetim faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0,59-0,72 arasinda degismektedir. Sonraki
ilk bes degiskenin ikinci faktoérde toplandigi, yani motivasyonun ikinci alt boyutu
olan is giivencesinde toplandig1 elde edilmistir. ikinci faktorde yer alan faktor yiikleri
yani is giivencesinde yer alan degiskenlerin faktor yiikleri 0,63-0,82 arasinda
degismektedir. Daha sonraki bes degiskenin de tliglincli faktdrde toplandigi yani
motivasyonun tgilincii alt boyutu olan psiko-sosyal faktorde toplandigi elde
edilmistir. Ugiincii faktdrde yer alan degiskenlerin yani psiko-sosyal faktdrde yer
alan degiskenlerin faktor ytikleri 0,59-0,75 arasinda degismektir. Daha sonraki bes
degiskenin de dordiincii faktorde toplandigi yani motivasyonun dordiincii alt boyutu
olan kurumsal faktdrde toplandigi elde edilmistir. Dordiincti faktdrde yer alan
degiskenlerin yani kurumsal faktorde yer alan degiskenlerin faktor yiikleri 0,57-0,67
arasinda degigmektir. Geriye kalan son iki degiskenin de besinci faktorde toplandigi
yani motivasyonun besinci alt boyutu olan ticret faktoriinde toplandigi elde
edilmistir. Besinci faktorde yer alan degiskenlerin yani ticret faktoriinde yer alan

degiskenlerin faktor yiikleri 0,78-0,79 arasinda degismektir.

4. Ankete Katilan Deneklerin Motivasyon Durumlarmma Goére Tek Yonlii
Varyans Analizi (Independent T Test fle Anova)

Ankete katilan deneklerin motivasyonlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egtim
diizeyi, is deneyim siiresi ve meslek durumlarina gére independent t ve anova testleri

asagida verilmistir.

a.Cinsiyet Durumuna Gore Independent T test

Cinsiyet durumuna gore independent t test tablosu asagida tablo 20°de verilmistir.
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Independent T Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Motivasyon Equal variances
assumed ,199 ,656 -,231 317 ,818 -,03843 ,16655 -,36611 ,28925
Equal variances
not assumed -,234 14,263 ,818 -,03843 ,16395 -,38947 ,31261
Yonetim Equal variances
assumed 1,493 ,223 -,448 317 ,654 -,10455 ,23331 -,56358 ,35449
Equal variances
not assumed -,536 14,822 ,600 -,10455 ,19516 -,52095 ,31186
PsikoSosy alF aktorler - Equal variances 003 956 -251 317 802 | -,04642 18499 | -41038 | 31754
assumed
Equal variances
not assumed -, 276 14,506 787 -,04642 ,16837 -,40635 ,31351
UcretFaktorler Equal variances 2,790 096 - 437 317 663 | -15445 35382 | -85058 | 54168
assumed
Equal variances
not assumed -,525 14,848 ,607 -,15445 ,29414 -, 78195 ,47305
IsGuv encesiFaktérleri Equal variances
,013 ,908 -, 237 317 ,813 -,05348 ,22557 -,49729 ,39033
assumed
Equal variances
not assumed -,227 14,107 ,824 -,05348 ,23556 -,55835 ,45139
KurumsalFaktorleri  Equal variances 010 922 785 317 433 14916 10001 | -22468 | 52301
assumed
Equal variances
not assumed ,782 14,210 447 ,14916 ,19068 -, 25925 ,65757

Tablo 20: Cinsiyet durumuna goére independent t test
Cinsiyet durumuna goére independent t test tablosu incelendiginde cinsiyet

durumu agisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlari olan yonetim, psiko-

sosyal, ticret, is giivencesi, kurumsal sendromu faktorlerine iligkin ortalamalar

arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

b.Medeni Durumuna Independent T Test

Medeni durumuna gore independent t test tablosu asagida tablo 21°de verilmistir.

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Moti Equal vari
orivasyon agsu jmvef,"ances 174 677 -,658 317 511 -,05056 ,07684 | -20174 | 10062
Equal variances
nc?t assumed -686 | 164,928 ,494 -,05056 ,07371 -,19611 ,09498
Y oneti Equal i
onetm asqsl.ljmvea;nances ,240 ,624 -,519 317 ,604 -,05586 ,10773 -,26782 ,15609
Equal i
n;u:sgsgaer:fes -,514 149,471 ,608 -,05586 ,10859 -,27043 ,15871
PsikoSosy alF aktorler Esq:j:n\/ezrlances ,103 , 748 ,529 317 ,597 ,04523 ,08546 -,12292 ,21338
Equal variances
ngluas:un:ed ,519 146,103 ,605 ,04523 ,08721 -, 12712 ,21757
UcretFaktorl Equal vari
crefraxierer agSuLalmveznances ,400 527 -,624 317 ,5633 -,10198 ,16337 -,42340 ,21944
Equal i
n;u:s :322: e -,611 145,864 ,542 -,10198 ,16684 -,43172 ,22776
IsGuv encesiFaktorleri Equal variances
asqsum ed 3,149 077 - 703 317 483 -,07309 10404 | -27779 | 13161
Equal vari
n;u:sgsaaezces -673 140,429 ,502 -,07309 ,10852 -,28764 ,14146
K IFaktorleri Equal i
umsataoren a:;iilmveznances ,148 ,701 -,836 317 ,404 -,07328 ,08770 -,24582 ,09926
Equal i
n;u:szjr:lz;ces -,855 158,613 ,394 -,07328 ,08575 -,24263 ,09607

Tablo 21: Medeni durumuna gore independent t test
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Medeni durumuna gore independent t test tablosu incelendiginde medeni
durumu acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan ydnetim, psiko-
sosyal, ticret, is giivencesi, kurumsal sendromu faktorlerine iliskin ortalamalar

arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

C.Yas Durumuna Gore Anova Test

Yas durumuna gore anova test tablosu agagida tablo 22°de verilmistir.

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Motivasyon Between Groups 4,357 3 1,452 4,048 ,008
Within Groups 113,376 316 ,359
Total 117,733 319
Yonetim Between Groups 4,174 3 1,391 1,935 ,124
Within Groups 227,169 316 ,719
Total 231,343 319
PsikoSosy alFaktorler Between Groups 1,816 3 ,605 1,330 ,265
Within Groups 143,804 316 ,455
Total 145,620 319
UcretFaktorler Between Groups 21,223 3 7,074 4,375 ,005
Within Groups 510,964 316 1,617
Total 532,187 319
IsGuv encesiFaktorleri Between Groups 9,487 3 3,162 4,840 ,003
Within Groups 206,473 316 ,653
Total 215,960 319
KurumsalFaktorleri Between Groups 2,585 3 ,862 1,805 ,146
Within Groups 150,916 316 ,478
Total 153,502 319

Tablo 22: Yas durumuna gdre anova test
Yukaridaki tabloya gore, yas durumuna gore anova test tablosu incelendiginde
yas durumu acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan iicret ile is
giivencesi, sendromu faktorlerine iligkin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05)
onem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yonetim, psiko-sosyal
ve kurumsal sendromu faktorlerine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05)
onem diizeylerinde istatistiksel olarak anlaml1 degildir.

Yas durumuna gore descriptive tablosu asagida tablo 23’de verilmistir.
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Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean

N Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound Minimum Max imum

Motivasyon 17-26 57 2,2943 ,62539 ,08284 2,1283 2,4602 1,16 3,80
27-36 137 2,2302 ,566814 ,04854 2,1343 2,3262 1,00 3,84

37-46 105 2,0534 ,63676 ,06214 1,9301 2,1766 1,00 4,56

47-56 21 1,8963 ,561995 ,11346 1,6596 2,1329 1,04 3,04

Total 320 2,1617 ,60751 ,03396 2,0949 2,2285 1,00 4,56

Yonetim 17-26 57 2,5136 ,83881 ,11110 2,2910 2,7361 1,00 4,38
27-36 137 2,3867 ,81107 ,06929 2,2497 2,5237 1,00 5,00

37-46 105 2,2502 ,84699 ,08266 2,0863 2,4141 1,00 5,00

47-56 21 2,0893 1,08839 ,23751 1,5939 2,5847 1,00 4,88

Total 320 2,3450 ,85159 ,04761 2,2513 2,4387 1,00 5,00

PsikoSosy alFaktorler 17-26 57 1,9035 ,85939 ,11383 1,6755 2,1315 1,00 5,00
27-36 137 1,8004 ,60623 ,05179 1,6979 1,9028 1,00 4,00

37-46 105 1,7283 ,69076 ,06741 1,5946 1,8619 1,00 4,40

47-56 21 1,6095 ,37670 ,08220 1,4381 1,7810 1,00 2,40

Total 320 1,7826 ,67564 ,03777 1,7082 1,8569 1,00 5,00

UcretFaktorler 17-26 57 3,2105 1,36260 ,18048 2,8490 3,5721 1,00 5,00
27-36 137 2,9088 1,26057 ,10770 2,6958 3,1217 1,00 5,00

37-46 105 2,5714 1,25274 ,12226 2,3290 2,8139 1,00 5,00

47-56 21 2,3333 1,17615 ,25666 1,7980 2,8687 1,00 5,00

Total 320 2,8141 1,29163 ,07220 2,6720 2,9561 1,00 5,00

IsGuv encesiFaktorleri 17-26 57 2,2737 ,89971 ,11917 2,0350 2,5124 1,00 4,00
27-36 137 2,2212 ,83485 ,07133 2,0801 2,3622 1,00 5,00

37-46 105 1,9425 ,76116 ,07428 1,7952 2,0898 1,00 4,67

47-56 21 1,7119 ,55225 ,12051 1,4605 1,9633 1,00 2,75

Total 320 2,1057 ,82279 ,04600 2,0152 2,1962 1,00 5,00

KurumsalFaktorleri 17-26 57 1,9693 ,61439 ,08138 1,8063 2,1323 1,00 3,40
27-36 137 2,1366 ,67233 ,05744 2,0230 2,2502 1,00 4,20

37-46 105 1,9690 76772 ,07492 1,8205 2,1176 1,00 5,00

47-56 21 1,8857 ,59185 ,12915 1,6163 2,1551 1,00 3,20

Total 320 2,0354 ,69368 ,03878 1,9591 2,1117 1,00 5,00

Tablo 23: Yas durumuna gore descriptives tablosu

Yas durumuna gore descriptives tablosu incelendiginde, yas durumu
ortalamalarina gore yaslar1 17-26 arasinda olanlar digerlerine oranla daha iyi motive
olmaktadirlar. Yonetim, psiko-sosyal, {icret, is giivencesi faktorleri agisindan motive
olma durumuna gore degerlendirildiginde yaslar1 17-26 arasi olanlar islerine daha iyi
motive olmaktadirlar. Kurumsal faktore gore bakildiginda ise yaslar1 27-36 arasi
olanlarin digerlerine gore islerine daha iyi motive olduklar1 goriillmektedir.

Ucret, is giivencesi, yonetim ve psiko-sosyal faktérler geng yasta olanlar igin
daha ¢ok O6nem arz etmektedir. Yas:t kiiciik olan bir ¢alisan icin ticret faktorii ¢ok
onemlidir, ¢iinkii para harcama istegi ¢cok fazladir. O yastaki bir insan her zaman
daha fazla para kazanmak ister ve bunun i¢inde isyerinde elinden geleni yapar. Geng
calisan igyerinin kendisine ddeyecegi fazla {icret karsisinda isini daha fazla motive
olur ve isini daha iyi yapar. Yasi kiiclik olan calisan, yonetimin kendisine karsi
gosterecegi tavirdan c¢ok etkilenir. Yonetim ona karst gosterecegi iyi davraniglar
calisanin motivasyonunu arttiran bir etkendir. Geng ¢alisanlar gelecege giivenle
baktiklar1 zaman islerine daha iyi motive olurlar. Ayrica psiko-sosyal faktorlerde yasi
kiigiik olan ¢alisanlarin motivasyonunu arttiran baska bir etkendir.

Yas aralign 27-36 arast olanlar i¢in kurumsal faktorler 6nemlidir. Bu yas
araligindaki calisanlar, kurumun sahip oldugu olanaklara 6nem verirler. Kurumun

fiziki sartlar1, sahip oldugu ara¢ ve gerecler, ¢alisma saatleri gibi kriterler bu tiir
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calisanlar agisindan 6nemlidir. Bu yas araligindaki ¢alisanlar, bu olanaklarin oldugu
kurumlarda ¢alistiklarinda, islerine daha iyi motive olurlar ve performanslari da bu

dogrultuda yiiksek olur.

d.Deneyim Durumuna Gore Anova Test

Deneyim durumuna gore anova test tablosu asagida tablo 24’te verilmistir.

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Sguare = Sig.
Motivasyon Between Groups 6,442 a4 1,610 4,558 ,001
Within Groups 111,292 315 ,353
Total 117,733 319
Yonetim Between Groups 10,171 4 2,543 3,622 ,007
Within Groups 221,171 315 , 702
Total 231,343 319
PsikoSosy alFaktorler Between Groups 3,243 4 ,811 1,794 ,130
Within Groups 142,377 315 ,452
Total 145,620 319
UcretFaktorler Between Groups 20,792 4 5,198 3,202 ,013
Within Groups 511,395 315 1,623
Total 532,187 319
Is Guv encesiFaktorleri Between Groups 8,369 4 2,092 3,175 ,014
Within Groups 207,591 315 ,659
Total 215,960 319
KurumsalFaktorleri Between Groups 5,883 4 1,471 3,138 ,015
Within Groups 147,619 315 ,469
Total 153,502 319

Tablo 24: Deneyim durumuna gore anova testi
Deneyim durumuna gore anova test tablosu incelendiginde deneyim durumu
acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan ydnetim, ticret, is
giivencesi, kurumsal sendromu faktorlerine iligkin ortalamalar arasindaki farklilik
(p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Psiko-sosyal
sendromu faktorlerine iliskin ortalama arasindaki farklilik (p<0,05) Onem
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

Deneyim durumuna gore descriptive tablosu asagida tablo 25°de verilmistir.
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Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean

N Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum

Motivasyon 1-5 142 2,2205 ,59340 ,04980 2,1220 2,3189 1,04 3,80
6-10 113 2,2301 ,62233 ,05854 2,1141 2,3461 1,00 4,56

11-17 40 2,0244 ,56017 ,08857 1,8452 2,2035 1,08 3,52

16-20 18 1,6848 47435 ,11180 1,4489 1,9206 1,00 2,76

21-25 7 1,8755 ,60593 ,22902 1,3151 2,4359 1,16 3,00

Total 320 2,1617 ,60751 ,03396 2,0949 2,2285 1,00 4,56

Yonetim 1-5 142 2,3496 ,81945 ,06877 2,2137 2,4856 1,00 5,00
6-10 113 2,4664 ,85043 ,08000 2,3079 2,6250 1,00 5,00

11-17 40 2,3198 ,88335 ,13967 2,0373 2,6023 1,00 4,88

16-20 18 1,6667 ,57041 ,13445 1,3830 1,9503 1,00 2,63

21-25 7 2,1786 1,26008 47626 1,0132 3,3439 1,13 4,88

Total 320 2,3450 ,85159 ,04761 2,2513 2,4387 1,00 5,00

PsikoSosy alFaktorler 1-5 142 1,8412 ,71576 ,06007 1,7225 1,9599 1,00 5,00
6-10 113 1,8174 ,66417 ,06248 1,6936 1,9412 1,00 4,40

11-17 40 1,6250 ,55320 ,08747 1,4481 1,8019 1,00 3,40

16-20 18 1,6000 ,67910 ,16007 1,2623 1,9377 1,00 3,80

21-25 7 1,4000 ,40000 ,15119 1,0301 1,7699 1,00 1,80

Total 320 1,7826 ,67564 ,03777 1,7082 1,8569 1,00 5,00

UcretFaktorler 1-5 142 2,9789 1,28255 ,10763 2,7661 3,1916 1,00 5,00
6-10 113 2,8850 1,28523 ,12090 2,6454 3,1245 1,00 5,00

11-17 40 2,3000 1,13680 ,17974 1,9364 2,6636 1,00 5,00

16-20 18 2,2500 1,29762 ,30585 1,6047 2,8953 1,00 5,00

21-25 7 2,7143 1,60357 ,60609 1,2312 4,1973 1,00 5,00

Total 320 2,8141 1,29163 ,07220 2,6720 2,9561 1,00 5,00

IsGuv encesiFaktorleri 1-5 142 2,1866 ,79638 ,06683 2,0545 2,3187 1,00 4,20
6-10 113 2,1838 ,89694 ,08438 2,0166 2,3510 1,00 5,00

11-17 40 1,8450 ,72535 ,11469 1,6130 2,0770 1,00 4,60

16-20 18 1,7528 ,56268 ,13263 1,4730 2,0326 1,00 2,80

21-25 7 1,6000 ,60000 ,22678 1,0451 2,1549 1,00 2,20

Total 320 2,1057 ,82279 ,04600 2,0152 2,1962 1,00 5,00

KurumsalFaktorleri 1-5 142 2,1120 , 72293 ,06067 1,9920 2,2319 1,00 4,20
6-10 113 2,0431 ,68556 ,06449 1,9153 2,1709 1,00 5,00

11-17 40 2,0138 ,60032 ,09492 1,8218 2,2057 1,00 3,60

16-20 18 1,5333 ,59804 ,14096 1,2359 1,8307 1,00 3,20

21-25 7 1,7714 ,43861 ,16578 1,3658 2,1771 1,00 2,40

Total 320 2,0354 ,69368 ,03878 1,9591 2,1117 1,00 5,00

Tablo 25: Deneyim durumuna gére descriptive tablosu

Deneyim durumuna gore descriptives tablosu incelendiginde, deneyim durumu
ortalamalarina gore deneyimi 6-10 yil arasinda olanlar digerlerine oranla daha iyi
motive olmaktadirlar. Psiko-sosyal, ticret, is glivencesi, kurumsal faktorleri agisindan
motive olma durumuna gore degerlendirildiginde deneyimi 1-5 yil arasi olanlar daha
iyl motive olmaktadirlar. Yonetim faktorii acisindan degerlendirildiginde deneyimi
6-10 yil arasinda olanlarin digerlerine oranla daha iyi motive olduklar
goriilmektedir.

Deneklerin deneyim durumlarina bakildiginda, genel olarak is deneyiminin
artmas1 motivasyonu arttiran bir etken degildir. Is deneyimi az olan yani is deneyimi
heniiz 10 yila ulasmayan c¢alisanlarin motivasyonlarinin  digerleri ile
karsilastirildiklarinda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ise yeni baslayan kisilerde
motivasyon daha yiiksektir. Ciinkii isteki deneyimi az olan g¢alisanlar i¢in {icret,

psiko-sosyal, is giivencesi, kurumsal ve yonetim faktorleri onemlidir. Yapilan anket
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calismasina genel olarak bakildiginda is deneyim siiresinin arttik¢a, ¢alisanlarin

motivasyonunun diistiigii gériilmektedir.

e.Egitim Durumuna Gore Anova Test

Egitim durumuna gore anova test tablosu asagida, tablo 26’da verilmistir.

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Motivasyon Between Groups ,514 3 , 171 ,462 ,709
Within Groups 117,220 316 ,371
Total 117,733 319
Yonetim Between Groups 2,614 3 ,871 1,204 ,308
Within Groups 228,729 316 724
Total 231,343 319
PsikoSosy alFaktorler Between Groups 1,108 3 ,369 ,808 ,490
Within Groups 144,512 316 ,457
Total 145,620 319
UcretFaktorler Between Groups 1,223 3 ,408 ,243 ,867
Within Groups 530,964 316 1,680
Total 532,187 319
IsGuv encesiFaktoérleri Between Groups ,170 3 ,057 ,083 ,969
Within Groups 215,790 316 ,683
Total 215,960 319
KurumsalFaktorleri Between Groups ,248 3 ,083 , 171 ,916
Within Groups 153,253 316 ,485
Total 153,502 319

Tablo 26: Egitim durumuna gore anova test

Egitim durumuna gore anova test tablosu incelendiginde, egitim durumu
acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan yonetim, psiko-sosyal,
ticret, ig gilivencesi, kurumsal sendromu faktorlerine iligskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.
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f.Aylik Gelir Durumuna Goére Anova Test

Aylik gelir durumuna gore anova test tablosu asagida, tablo 27°de verilmistir

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Motivasyon Between Groups 5,799 4 1,450 4,080 ,003
Within Groups 111,934 315 ,355
Total 117,733 319
Yonetim Between Groups 7,590 4 1,898 2,671 ,032
Within Groups 223,753 315 , 710
Total 231,343 319
PsikoSosy alFaktorler Between Groups 4,848 4 1,212 2,712 ,030
Within Groups 140,772 315 ,447
Total 145,620 319
UcretFaktorler Between Groups 32,626 4 8,157 5,143 ,001
Within Groups 499,560 315 1,586
Total 532,187 319
IsGuv encesiFaktorleri Between Groups 6,927 4 1,732 2,609 ,036
Within Groups 209,033 315 ,664
Total 215,960 319
KurumsalFaktorleri Between Groups 3,858 4 ,964 2,030 ,090
Within Groups 149,644 315 475
Total 153,502 319

Tablo 27: Aylik gelir durumuna gére anova test

Aylik gelir durumuna gore anova test tablosu incelendiginde aylik gelir durumu
acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan yonetim, Ttcret, is
giivencesi, psiko-sosyal sendromu faktorlerine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik
(p<0,05) onem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Kurumsal
sendromu faktorlerine iliskin ortalama arasindaki farklilik Onem diizeylerinde
istatistiksel olarak anlamli degildir.

Aylik gelir durumuna gore descriptive tablosu asagida, tablo 28’de verilmistir.
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Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean

N Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum

Motivasy on 501-999 38 2,3334 ,76140 ,12352 2,0831 2,5837 1,21 3,88
1000-1499 199 2,2012 ,57733 ,04093 2,1205 2,2819 1,00 4,56

1500-1999 51 2,0955 ,53362 ,07472 1,9454 2,2455 1,08 3,28

2000-2499 24 1,8785 ,62969 ,12854 1,6126 2,1444 1,08 3,52

2500-2999 8 1,6350 ,40196 ,14211 1,2990 1,9710 1,00 2,08

Total 320 2,1617 ,60751 ,03396 2,0949 2,2285 1,00 4,56

Yonetim 501-999 38 2,3221 ,92538 ,15012 2,0179 2,6262 1,00 4,38
1000-1499 199 2,4282 ,85316 ,06048 2,3090 2,5475 1,00 5,00

1500-1999 51 2,3117 ,77005 ,10783 2,0952 2,5283 1,13 4,88

2000-2499 24 1,9184 ,82143 ,16767 1,5715 2,2653 1,00 4,17

2500-2999 8 1,8750 ,63033 ,22286 1,3480 2,4020 1,00 2,75

Total 320 2,3450 ,85159 ,04761 2,2513 2,4387 1,00 5,00

PsikoSosyalFaktorler 501-999 38 2,0434 ,95607 ,15510 1,7292 2,3577 1,00 5,00
1000-1499 199 1,7958 ,62974 ,04464 1,7078 1,8838 1,00 4,40

1500-1999 51 1,6353 ,53022 ,07425 1,4862 1,7844 1,00 3,00

2000-2499 24 1,6833 ,75046 ,15319 1,3664 2,0002 1,00 3,80

2500-2999 8 1,4500 ,45040 ,15924 1,0735 1,8265 1,00 2,20

Total 320 1,7826 ,67564 ,03777 1,7082 1,8569 1,00 5,00

UcretFaktérler 501-999 38 3,5132 1,34308 ,21788 3,0717 3,9546 1,00 5,00
1000-1499 199 2,8015 1,25310 ,08883 2,6263 2,9767 1,00 5,00

1500-1999 51 2,6863 1,29600 ,18148 2,3218 3,0508 1,00 5,00

2000-2499 24 2,4583 1,22401 ,24985 1,9415 2,9752 1,00 5,00

2500-2999 8 1,6875 ,70394 ,24888 1,0990 2,2760 1,00 3,00

Total 320 2,8141 1,29163 ,07220 2,6720 2,9561 1,00 5,00

IsGuv encesiFaktorleri 501-999 38 2,2842 ,95593 ,15507 1,9700 2,5984 1,00 4,60
1000-1499 199 2,1471 ,82237 ,05830 2,0321 2,2620 1,00 5,00

1500-1999 51 2,0588 ,79629 ,11150 1,8349 2,2828 1,00 4,20

2000-2499 24 1,7646 ,58505 ,11942 1,5175 2,0116 1,00 3,20

2500-2999 8 1,5500 ,49857 ,17627 1,1332 1,9668 1,00 2,40

Total 320 2,1057 ,82279 ,04600 2,0152 2,1962 1,00 5,00

KurumsalFaktorleri 501-999 38 2,2066 ,80758 ,13101 1,9411 2,4720 1,00 4,20
1000-1499 199 2,0466 ,68312 ,04843 1,9511 2,1421 1,00 5,00

1500-1999 51 2,0078 ,60261 ,08438 1,8384 2,1773 1,00 3,40

2000-2499 24 1,9083 ,76892 ,15695 1,5836 2,2330 1,00 3,60

2500-2999 8 1,5000 ,44078 ,15584 1,1315 1,8685 1,00 2,20

Total 320 2,0354 ,69368 ,03878 1,9591 2,1117 1,00 5,00

Tablo 28: Aylik gelir durumuna gore descriptive test

Aylik gelir durumuna gore descriptives tablosu incelendiginde, aylik gelir
durumu ortalamalarina gore aylik geliri 501-999 TL arasinda olanlar digerlerine
oranla daha iyi motive olmaktadirlar. Kurumsal, psiko-sosyal, iicret, is giivencesi
faktorleri acisindan motive olma durumuna gore degerlendirildiginde, aylik geliri
501-999 TL arasi olanlar daha iyi motive olmaktadirlar. Y6netim sendromuna gore
bakildiginda ise aylik geliri 1000-1499 TL arasi olanlar digerlerine gore islerine daha
iyi motive olduklar1 goriilmektedir.

Aylik geliri diisiik olan ¢alisanlarda motivasyon faktorlerinin daha etkili oldugu
goriilmistiir. Aylik geliri diisiik olan insanlar i¢in iicret, is giivencesi, psiko-sosyal,
kurumsal faktorler onemlidir. Bu tiir ¢aliganlar gelecege daha giivenle bakmak
isterler, bu yiizden c¢alisanlara is giivencesi verilmesi, aldiklar ticrette artis olmasi ya
da prim almalari, is yerinde kurumsal bir yap1 olmasi1 gibi etkenler aylik geliri diisiik

olan calisanlar i¢in motivasyonu arttiran etkenlerdir.
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0. Meslek Durumuna Gore Anova Test

Meslek durumuna gore anova test tablosu asagida tablo 29’da verilmistir.

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Motivasyon Between Groups 12,566 11 1,142 3,346 ,000
Within Groups 105,168 308 ,341
Total 117,733 319
Yonetim Between Groups 20,731 11 1,885 2,756 ,002
Within Groups 210,612 308 ,684
Total 231,343 319
PsikoSosy alFaktorler Between Groups 10,203 11 ,928 2,110 ,019
Within Groups 135,416 308 ,440
Total 145,620 319
UcretFaktorler Between Groups 28,172 11 2,561 1,565 ,108
Within Groups 504,015 308 1,636
Total 532,187 319
IsGuv encesiFaktorleri Between Groups 19,346 11 1,759 2,755 ,002
Within Groups 196,614 308 ,638
Total 215,960 319
KurumsalFaktorleri Between Groups 4,984 11 ,453 ,940 ,502
Within Groups 148,518 308 ,482
Total 153,502 319

Tablo 29: Meslek durumuna anova gore test

Meslek durumuna gore anova test tablosu incelendiginde, meslek durumu
acisindan motivasyon ile motivasyonun alt boyutlar1 olan yonetim, is giivencesi,
psiko-sosyal sendromu faktorlerine iligkin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05)
onem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Kurumsal, {icret
sendromu faktorlerine iliskin ortalama arasindaki farklilik (p<0,05) Onem
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

Meslek durumuna gore descriptive tablosu asagida tablo 30°da verilmistir.
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Descriptives

95% Confidence Interval for

Mean

Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum__| Maximum

Motivasy on Tesis amiri 5 1,4560 ,32199 ,14400 1,0562 1,8558 1,00 1,76
Tesis amir yrd. 3 1,4667 ,24111 ,13920 ,8677 2,0656 1,24 1,72
Ascybasy 9 1,7007 ,43696 ,14565 1,3649 2,0366 1,08 2,36
Salon sefi 12 1,9267 ,55395 , 15991 1,5747 2,2786 1,08 2,88
Temizlik sefi 5 1,6720 ,56526 ,25279 ,9701 2,3739 1,08 2,44
Muhasebeci 8 2,0309 ,66487 ,23507 1,4750 2,5867 1,20 3,24
Ascyy 79 2,2549 ,54705 ,06155 2,1323 2,3774 1,16 4,56
Garson 132 2,2444 ,63503 ,05527 2,1351 2,3538 1,00 3,88
Kasap 6 2,2667 ,37409 , 15272 1,8741 2,6593 1,76 2,80
Depocu 9 1,5998 ,28818 ,09606 1,3783 1,8213 1,24 2,04
Pastacy 12 2,1153 , 73465 ,21207 1,6485 2,5821 1,32 4,19
Diger 40 2,2311 ,55218 ,08731 2,0545 2,4077 1,24 3,52
Total 320 2,1617 ,60751 ,03396 2,0949 2,2285 1,00 4,56
Yonetim Tesis amiri 5 1,4750 ,31125 , 13919 1,0885 1,8615 1,00 1,75
Tesis amir yrd. 3 1,5417 ,50518 ,29167 ,2867 2,7966 1,00 2,00
Ascybasy 9 1,7202 ,51010 ,17003 1,3281 2,1123 1,00 2,50
Salon sefi 12 2,0833 , 76747 ,22155 1,5957 2,5710 1,13 3,75
Temizlik sefi 5 1,8000 ,60338 ,26984 1,0508 2,5492 1,00 2,63
Muhasebeci 8 2,2240 ,80701 ,28532 1,5493 2,8986 1,13 3,38
Ascyy 79 2,5035 ,83297 ,09372 2,3169 2,6900 1,00 4,88
Garson 132 2,3959 ,87140 ,07585 2,2458 2,5459 1,00 5,00
Kasap 6 2,7083 ,65032 ,26549 2,0259 3,3908 2,00 3,63
Depocu 9 1,5833 ,42390 , 14130 1,2575 1,9092 1,13 2,13
Pastacy 12 2,2917 ,94197 ,27192 1,6932 2,8902 1,13 4,38
Diger 40 2,4774 ,85081 ,13452 2,2053 2,7495 1,00 5,00
Total 320 2,3450 ,85159 ,04761 2,2513 2,4387 1,00 5,00
PsikoSosyalFaktorler Tesis amiri 5 1,0800 ,17889 ,08000 ,8579 1,3021 1,00 1,40
Tesis amir yrd. 3 1,0000 ,00000 ,00000 1,0000 1,0000 1,00 1,00
Ascybasy 9 1,4889 ,34801 ,11600 1,2214 1,7564 1,00 2,00
Salon sefi 12 1,8000 ,79086 ,22830 1,2975 2,3025 1,00 3,80
Temizlik sefi 5 1,1200 ,17889 ,08000 ,8979 1,3421 1,00 1,40
Muhasebeci 8 1,6500 ,58310 ,20616 1,1625 2,1375 1,00 2,60
Ascyy 79 1,8880 ,63641 ,07160 1,7454 2,0305 1,00 4,40
Garson 132 1,7830 , 72960 ,06350 1,6573 1,9086 1,00 5,00
Kasap 6 1,8667 ,48442 19777 1,3583 2,3750 1,20 2,60
Depocu 9 1,5333 ,50990 ,16997 1,1414 1,9253 1,00 2,40
Pastacy 12 1,7014 ,69087 ,19944 1,2624 2,1403 1,00 3,67
Diger 40 1,9575 ,62229 ,09839 1,7585 2,1565 1,00 3,60
Total 320 1,7826 ,67564 ,03777 1,7082 1,8569 1,00 5,00
UcretFaktorler Tesis amiri 5 1,8000 ,83666 ,37417 ,7611 2,8389 1,00 3,00
Tesis amir yrd. 3 2,3333 57735 ,33333 ,8991 3,7676 2,00 3,00
Ascybasy 9 2,2778 1,27748 ,42583 1,2958 3,2597 1,00 5,00
Salon sefi 12 2,6250 1,40008 ,40417 1,7354 3,5146 1,00 5,00
Temizlik sefi 5 2,5000 1,73205 , 77460 ,3494 4,6506 1,00 5,00
Muhasebeci 8 2,5000 1,30931 ,46291 1,4054 3,5946 1,00 4,00
Ascyy 79 2,8165 1,31845 ,14834 2,5211 3,1118 1,00 5,00
Garson 132 3,0530 1,35953 ,11833 2,8189 3,2871 1,00 5,00
Kasap 6 2,4167 ,80104 ,32702 1,5760 3,2573 1,00 3,00
Depocu 9 1,8333 ,70711 ,23570 1,2898 2,3769 1,00 3,00
Pastacy 12 2,5417 1,28732 ,37162 1,7237 3,3596 1,00 5,00
Diger 40 2,8250 ,99711 ,15766 2,5061 3,1439 1,00 5,00
Total 320 2,8141 1,29163 ,07220 2,6720 2,9561 1,00 5,00
IsGuv encesiFaktorleri Tesis amiri 5 1,6400 ,51769 ,23152 ,9972 2,2828 1,00 2,40
Tesis amir yrd. 3 1,2000 ,20000 , 11547 ,7032 1,6968 1,00 1,40
Ascybasy 9 1,6444 ,43333 ,14444 1,3114 1,9775 1,00 2,20
Salon sefi 12 1,6667 ,52107 ,15042 1,3356 1,9977 1,00 2,60
Temizlik sefi 5 1,4800 ,52154 ,23324 ,8324 2,1276 1,00 2,20
Muhasebeci 8 1,9500 ,69898 ,24713 1,3656 2,5344 1,20 3,20
Ascyy 79 2,1703 , 74492 ,08381 2,0034 2,3371 1,00 4,20
Garson 132 2,2902 ,92603 ,08060 2,1307 2,4496 1,00 5,00
Kasap 6 2,1000 ,57619 ,23523 1,4953 2,7047 1,40 2,80
Depocu 9 1,4222 ,35277 , 11759 1,1511 1,6934 1,00 1,80
Pastacy 12 2,0556 ,90424 ,26103 1,4810 2,6301 1,00 4,67
Diger 40 2,0100 ,70157 ,11093 1,7856 2,2344 1,00 3,80
Total 320 2,1057 ,82279 ,04600 2,0152 2,1962 1,00 5,00
KurumsalFaktorleri Tesis amiri 5 1,4800 ,48166 ,21541 ,8819 2,0781 1,00 2,00
Tesis amir yrd. 3 1,7333 ,11547 ,06667 1,4465 2,0202 1,60 1,80
Ascybasy 9 1,7167 ,65192 ,21731 1,2156 2,2178 1,00 3,20
Salon sefi 12 1,7833 ,45494 ,13133 1,4943 2,0724 1,00 2,40
Temizlik sefi 5 1,8800 ,83187 ,37202 ,8471 2,9129 1,20 3,20
Muhasebeci 8 2,0250 ,87790 ,31039 1,2911 2,7589 1,20 3,40
Ascyy 79 2,0753 ,67728 ,07620 1,9236 2,2270 1,00 5,00
Garson 132 2,0814 ,73382 ,06387 1,9551 2,2078 1,00 4,20
Kasap 6 2,0667 ,20656 ,08433 1,8499 2,2834 1,80 2,40
Depocu 9 1,7556 ,39721 ,13240 1,4502 2,0609 1,20 2,40
Pastacy 12 2,1333 ,63437 ,18313 1,7303 2,5364 1,40 3,60
Diger 40 2,0942 , 74248 ,11740 1,8567 2,3316 1,00 4,00
Total 320 2,0354 ,69368 ,03878 1,9591 2,1117 1,00 5,00

Tablo 30: Meslek durumuna gore descriptive test
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Meslek durumuna goére descriptives tablosu incelendiginde, meslek durumu
sendromu degiskeni acisindan meslegi kasap olanlarin motivasyon faktorlerinden bir
biitiin olarak islerine diger mesleklere oranla daha 1yi motive olduklar
anlasilmaktadir. Yonetim sendromu degiskeni agisindan ise ascilar digerlerine oranla
islerine daha iyi motive olmaktadirlar. Is giivencesi ve iicret sendromu degiskenleri
acisindan degerlendirildiginde ise garsonlarin motivasyon diizeylerinin daha ytiksek
oldugu anlasilmaktadir. Kurumsal sendromu degiskeni agisindan ise pastaci olarak
calisanlarin islerinde diger meslek gruplarmma oranla daha iyi motive olduklar
gozlemlenmektedir. Psiko-sosyal sendromu degiskenine gore ise diger meslek (gida
miihendisi, bulasik¢i, tabak¢i, teknik personel, giivenlik, temizlik personeli)
gruplarinin motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Genel olarak yapilan arastirma incelendiginde, kasap olarak g¢alisanlarin,
motivasyon faktorlerinden daha ¢ok etkilendikleri goriilmektedir. As¢1 olarak ¢alisan
personelin motivasyonu yonetim tarafindan uygulanan politikadan daha c¢ok
etkilenmekte ve motivasyonu da buna gore artmakta ya da azalmaktadir. Garsonlara
1§ gilivencesi verilmesi ve iicret artis1 yapilmasi gibi durumlarda motivasyonlarinin
daha cok artabilecegi goriilmiistiir. Pastaci olarak ¢alisanlar daha ¢ok isyerinin fiziki
kosullarina, calisma sekline yani isyerinin sundugu imkanlara bakarlar ve bu
imkanlarin iyi oldugu durumlarda buna bagli olarak motivasyonlarinin da arttig
goriilmiistiir. Diger meslek (gida miihendisi, bulasik¢i, tabakgi, teknik personel,
giivenlik, temizlik personeli) grubunda olanlar meslekte gegirdikleri zaman arttikga,
meslegini severek yaparlar, kurum i¢in bir seyler yapmaya 6zen gosterirler ve bunlari

yapabildikleri taktirde islerine olan motivasyonlari da artarlar.

5. Chi Square Tests

Chi-Square testi iki sey arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski olup
olmadigini anlamak i¢in uygulanir. Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda saglikli
bilgi sahibi olmak i¢in sik¢a kullanilan bir yontemdir. Burada pearson chi-square
degeri iki sey arasinda iligki olup olmadigini gosteren degeridir. Bu degerinin p<0,05

olmasi aralarinda anlamli bir iliskinin oldugunu gésterir.
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a.Motivasyon ile Yonetim Arasindaki Iliski
Motivasyon ile yonetim arasindaki iligkiyi gosteren chi-square tests tablosu,

tablo 31 ‘de verilmistir.

Chi-Square Tests

Asy mp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 6400,5932 3800 ,000
Likelihood Ratio 1319,561 3800 1,000
Linear-by-Linear
Associa:/ion 225,927 1 ,000
N of Valid Cases 320

a. 3939 cells (100,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is ,00.

Tablo 31: Motivasyon ile yonetim arasindaki iliski
Motivasyon ile yoOnetim arasinda istatiksel olarak anlamli iliskinin olup
olmadigin1 6grenmek {izere chi square testi tablosu incelendiginde, pearson chi-
square degeri 6400,593 ve p<0,05 anlamlilik seviyesindedir. Bu sonuca bakildiginda,
motivasyon ile yonetim arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul edilir. Ho hipotezinin

dogrulandigi goriilmektedir.

b.Motivasyon ile Psiko-Sosyal Faktorler Arasindaki Iliski
Motivasyon ile psiko-sosyal faktorler arasindaki iligkiyi gésteren chi-square tests

tablosu, tablo 32 “de verilmistir.

Chi-Square Tests

Asy mp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4494,3482 2300 ,000
Likelihood Ratio 912,176 2300 1,000
Linear-by-Linear
Associa{ion 158,361 1 ,000
N of Valid Cases 320

a. 2424 cells (100,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is ,00.

Tablo 32: Motivasyon ile psiko-sosyal faktorleri arasindaki iliski
Motivasyon ile psiko-sosyal arasinda istatiksel olarak anlamli iliskinin olup
olmadigin1 6grenmek {iizere chi square testi tablosu incelendiginde, pearson chi-
square degeri 4494,348 ve p<0,05 anlamlilik seviyesindedir. Bu sonuca gore,
motivasyon ile psiko-sosyal faktorler arasinda anlamli bir iliski vardir. Hy hipotezinin

dogrulandig1 goriilmektedir.
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Cc.Motivasyon ile Ucret Faktorii Arasindaki Iliski
Motivasyon ile {icret faktorii arasindaki iliskiyi gosteren chi-square tests tablosu,

tablo 33 ‘de verilmistir.

Chi-Square Tests

Asy mp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 041,3332 800 ,000
Likelihood Ratio 677,861 800 ,999
™| e | 1| oo
N of Valid Cases 320

a. 909 cells (100,0%) hav e expected count less than 5.
The minimum expected count is ,03.

Tablo 33: Motivasyon ile ticret faktorii arasindaki iligki
Motivasyon ile iicret arasinda istatiksel olarak anlaml iligskinin olup olmadiginm
ogrenmek lizere chi square testi tablosu incelendiginde, pearson chi-square degeri
941,333 ve p<0,05 anlamlilik seviyesinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuca
bakildiginda, motivasyon ile iicret arasinda anlamli bir iligski oldugu kabul edilir. H,

hipotezinin dogrulandig: goriilmektedir.

d.Motivasyon ile is Giivencesi Faktorleri Arasindaki fliski
Motivasyon ile is giivencesi arasindaki iliskiyi gosteren chi-square tests tablosu,

tablo 34 ‘de verilmistir.

Chi-Square Tests

Asy mp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 3862,5332 2200 ,000
Likelihood Ratio 999,243 2200 1,000
arsarlonresr | 190753 1| oo
N of Valid Cases 320

a. 2323 cells (100,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is ,00.

Tablo 34: Motivasyon ile is giivencesi faktorii arasindaki iligki
Motivasyon ile is giivencesi arasinda istatiksel olarak anlamli iliskinin olup
olmadigint 6grenmek {iizere chi square testi tablosu incelendiginde, pearson chi-

square degeri 3862,533 ve p<0,05 anlamlilik seviyesindedir. Bu sonuca gore,

108



motivasyon ile is giivencesi arasinda anlamli bir iliski vardir. Hz hipotezinin

dogrulandig1 goriilmektedir.

e. Motivasyon ile Kurumsal Faktorler Arasindaki Iliski
Motivasyon ile kurumsal faktor arasindaki iliskiyi gosteren chi-square tests

tablosu, tablo 35 ‘de verilmistir.

Chi-Square Tests

Asy mp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 4247,4652 2300 ,000
Likelihood Ratio 959,994 2300 1,000
arsalone | 1ae.07 :
N of Valid Cases 320

a. 2424 cells (100,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is ,00.

Tablo 35: Motivasyon ile kurumsal faktorler arasindaki iligki
Motivasyon ile kurumsal faktor arasinda istatiksel olarak anlamli iligkinin olup
olmadigin1 6grenmek {izere chi square testi tablosu incelendiginde, pearson chi-
square 4247,465 ve p<0,05 anlamlilik seviyesindedir. Bu sonuca bakildiginda,
motivasyon ile kurumsal faktér arasinda anlamli bir iligki oldugu kabul edilmektedir.

H4 hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir.
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TARTISMA

Gelisen ve degisen diinyada insanlar i¢in zaman kavrami ¢ok onemlidir. Belirli
bir zaman dilimi igerisinde ¢alisanlardan maksimum verim almak hem yoneticiler
icin hem de isletme i¢in 6nemli bir olgudur. Bunun gerceklesebilmesi icin, yani
calisanlardan c¢alistiklari zaman igerisinde maksimum verim elde etmek igin,
motivasyon kavramini iyi bilmek ve calisanlar lizerinde iyi uygulayabilmek gerekir.
Motivasyon, belirli bir hedefe ulasabilmek i¢in bireyi harekete gegiren, sonuca
ulagmasini saglayan, itici bir giigtiir. Her isletmenin amag¢ hedefleri vardir. Bu amag
ve hedeflere ulagsma noktasinda ¢alisanlarin rolii azimsanmayacak derecede
biiyliktiir. Bu ylizden c¢alisanlardan maksimum diizeyde faydalanmasi gerekir.
Calisanlardan maksimum verim elde etmek i¢in ise onlari ¢ok iyi motive etmek
gerekir. Calisanlar iyi motive olduklarinda normal zamanda yaptiklar1 isi daha kisa
zamanda ve daha iyi bir sekilde yapabilirler.

Her ¢alisanin kendine gore amac¢ ve hedefleri ve bunlara ulagsmak i¢in bir
motivasyon faktorii vardir. Isletmenin ve yoneticilerin yapmasi gereken sey bu
faktorii bulup gerekiyorsa her calisana farkli sekilde uygulamaktir. Yoneticiler bunu
yapabildikleri taktirde caliganlarin performansini arttiracak ve onlardan daha fazla
verim alacaklardir. Yoneticiler isletme hedefleri ile calisanlarin hedeflerini ayni
noktada birlestirdigi zaman calisanlarin daha iyi motive oldugunu goreceklerdir. Bu
calismada c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktdrler demografik ozelliklerine
gore incelenmistir. Motivasyon faktorleri; {icret, is giivencesi, yonetim, kurumsal,
psiko-sosyal olmak iizere bes grupta incelenmistir.

Genel olarak yapilan arastirma incelendiginde, calisanlarin biiylik bir
boliimiiniin, yas araliginin 27-46 arasinda oldugu, erkek, evli, is deneyimlerinin 1-10
yil arasinda oldugu, bir ¢ogunun ilkogretim ve ortaokul mezunu oldugu ve aylik
gelirlerinin 1000-1499 TL arasinda oldugu, meslek olarak da as¢1 ve garsonlardan
olustugu goriilmektedir.

Yapilan arastirmada ele alinan motivasyon faktorleri ve calisan personelin
demografik ozellikleri arasindaki iligki agisindan bir degerlendirme yapildiginda;
ankette yer alan faktorlerin 8’1 yonetim ile ilgili, 5’1 is giivencesi ile ilgili, 5’1 psiko-
sosyal ile ilgili, 5’i kurumsal ile ilgili, 2’si tcret ile ilgili olmak tizere toplam 25

faktoriin oldugu goriilmiistiir.
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Yonetim faktoriinii demografik 6zellikler gore incelendiginde su sonuglar elde
edilmistir. Yonetim faktoriiniin cinsiyet, medeni durum ve yas dagilimi ile aralarinda
istatiksel olarak bir iligski olmadig1 goriilmiistiir. Yonetim faktori ile is deneyimi yili
arasinda anlamli bir iliski vardir. Is deneyimi 6-10 yil arasinda olanlarin digerlerine
oranla yonetim faktoriine daha ¢cok 6nem verdikleri gériilmiistiir. Bunlar i¢in yonetim
onemli bir motivasyon faktoriidiir. Calisanlarin  egitim  durumuna gore
degerlendirildiginde, yonetim faktorii ile aralarinda anlamli bir iliski olmadig:
goriilmiistiir. Aylik gelir durumuna gore degerlendirildiginde, aylik gelir ile yonetim
faktorii arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir. Aylik geliri 1000-1499 TL
arasinda olanlar motivasyon faktorlerinden daha ¢ok etkilenmektedirler. Calisanlarin
mesleklerine gore degerlendirildiginde, meslek ile yonetim faktorii arasinda anlaml
bir iligki oldugu goriilmustiir. Meslegi kasap olanlarin motivasyonlarinin yonetim
faktoriinden daha cok etkilendigi goriilmiistiir. Motivasyon ve yonetim faktori
arasindaki iliskiye bakmak i¢in uygulanan chi-square testine bakildiginda,
motivasyon ile yonetim faktorii arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Hg
hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Motivasyonun diger faktoriinden biri olan psiko-sosyal faktoriin demografik
Ozellikler ile iligskisine bakildiginda su sonuglar ortaya c¢ikmustir. Psiko-sosyal
faktoriiniin cinsiyet, medeni durum, yas dagilimi, is deneyimi ve egitim diizeyi ile
aralarinda istatiksel olarak bir iliski olmadigi goriilmistiir. Aylik gelir durumuna
gore degerlendirildiginde, aylik geliri 501-999 TL arasinda olanlar igin psiko-sosyal
faktorlerden daha c¢ok etkilenmektedir ve bu faktorler onlar icin motivasyonu arttirici
etki gostermektedir. Caliganlarin meslegi ile psiko-sosyal faktor arasinda anlamli bir
iligki vardir. Psiko-sosyal faktorler agisindan diger (gida miithendisi, teknik personel,
temizlik personeli, bulasikci, tabake¢l) meslek grubunda olanlarin motivasyonlari
daha yiiksektir. Bu meslek grubu psiko-sosyal faktorlerden daha cok etkilenir.
Motivasyon ve psiko-sosyal faktor arasindaki iliskiye bakmak i¢in uygulanan chi-
square testine bakildiginda, motivasyon ile psiko-sosyal faktor arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Hj hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Ucret faktoriiniin demografik 6zellikler ile iliskisine bakildiginda su sonuglar
ortaya ¢ikmustir. Ucret faktdriiniin cinsiyet ve medeni durum ile istatiksel olarak bir
iligkisi olmadigi goriilmiistiir. Yani cinsiyete ve medeni duruma gore {icret faktori

calisanlarin  motivasyonunu etkilememektedir. Ucret faktoriinii calisanlar yas

111



dagilimina gore degerlendirdigimizde, {icret ile yas arasinda anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Yas1 17-26 arasinda olanlarin {icreti motivasyon faktorii olarak
gordiikleri ve ticret artisinda motivasyonlarinin da arttigi goriilmiistiir. Deneyim ile
ticret faktorii arasinda anlamli bir iliski vardir. Deneyimi 1-5 yil arasi olanlar iicreti
motivasyon faktorii olarak gérmektedir. Yani ise yeni baglayanlar i¢in licret nemli
bir motivasyon faktoriidiir. Egitim durumu ile iicret faktorii arasinda anlamli bir iligki
yoktur. Aylik gelir durumun ile iicret arasinda anlamli bir iliski vardir. Aylik geliri
501-999 TL arast olanlar i¢in iicret dnemli bir motivasyon faktoriidiir. Yani aylik
geliri en diisiik olan i¢in iicret en 6nemli motivasyon faktoriidiir. Meslek durumu ile
ticret arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Calisanin mesle§i ag¢isindan
degerlendirildiginde iicret bir motivasyon faktorii degildir. Motivasyon ve {licret
faktorii arasindaki iliskiye bakmak icin uygulanan chi-square testine bakildiginda,
motivasyon ile licret arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. H, hipotezinin
dogrulandigi goriilmektedir.

Motivasyonun diger faktoriinden biri olan kurumsal faktoriin demografik
ozellikler ile iligkisine bakildiginda su sonuglar elde edilmistir. Kurumsal faktor ile
cinsiyet, medeni durum ve c¢alisanin yas1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki
yoktur. Kurumsal faktor ile ¢alisanin deneyimi arasinda anlamli bir iliski vardir. Is
deneyimi 1-5 yil arasinda olan ¢alisanlarin kurumsal faktor agisindan motivasyonu
daha yiiksektir. Is deneyimi 1-5 yik arasinda olanlar kurumsal faktdrlerden daha gok
etkilenir. Yani ise yeni girenler agisindan kurumsal faktorler, is deneyimi 5 yildan
fazla olanlara gére motivasyonu daha yiiksektir. Kurumsal faktor ile egitim durumu,
aylik gelir ve calisanlarin meslegi arasinda anlamli bir ilisgki bulunamamuigtir.
Motivasyon ve kurumsal faktor arasindaki iliskiye bakmak i¢in uygulanan chi-square
testine bakildiginda, motivasyon ile kurumsal faktér arasinda anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Hz hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir.

Motivasyonun faktorlerinden sonuncusu olan i3 giivencesi faktoriiniin
demografik ozellikler ile iliskisine bakildiginda su sonuclar elde edilmistir. Is
gilivencesi faktoriiniin cinsiyet ve medeni durum ile aralarinda anlamli bir iliski
olmadig1 goriilmiistiir. is glivencesi ile yas durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.
Yast 17-26 araliginda olan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri daha ytiksektir. Bu yas
araliginda olan calisanlar is gilivencesine daha ¢ok Onem vermektedirler ve is

giivencesine sahip olmak igin islerine daha ¢ok motive olmaktadirlar. Is giivencesi ile
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calisanin deneyim siiresi arasinda anlamli bir iligki vardir. Deneyim 1-5 yil aras1 olan
calisan is giivencesi faktorii agisindan sonra isine daha iyi motive olmaktadirlar. Ise
yeni girenler is giivencesine sahip olmak i¢in islerinde daha fazla performans
gosteriyorlar. Is giivencesi ile egitim durumu arasinda istatiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamuistir. Is giivencesi ile aylik gelir arasinda anlaml bir iliski vardir.
Aylik geliri 501-999 arasinda olan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri yiiksektir.
Aylik geliri diisiik olan calisanlar is giivencesi faktoriinden digerlerine oranla daha
cok etkilenmektedir. Is giivencesi faktorii ile ¢alisanlarin meslegi arasinda istatiksel
olarak anlamli bir iliski vardir. Mesle8i garson olan calisanlar i1s gilivencesi
faktorlerinden daha c¢ok etkilenmektedir. Garsonlarin biiyiilk kisminin taseron
eleman1 oldugu g6z Oniinde bulundurulursa is giivencesi faktdriine gdre motive
olmalar1 beklenen bir sonugtur. Motivasyon ve is gilivencesi arasindaki iliskiye
bakmak i¢in uygulanan chi-square testine bakildiginda, motivasyon ile is giivencesi
arasinda anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir. Hs hipotezinin dogrulandig:

goriilmektedir.
SONUC VE ONERILER

Motivasyon, c¢alisanlarin verimlili§inin azalmasi ya da artmasi agisindan g¢ok
onemlidir. Calisanlarin motivasyonun azalmast ya da artmasi igletmenin ve
yoneticilerin uygulayacagi politikalarla ¢ok iliskilidir. Calisanlardan yiiksek verim
almak isteyen isletme ve yoneticiler, calisanlarin istek, talep ve beklentilerine cevap
verecek, calisanlari bu konuda harekete gecirecek faaliyetlerde bulunmak

zorundadirlar.

Arastirma, calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorleri {icret, yonetim, is
giivencesi, kurumsal ve psiko-sosyal faktorler demografik oOzelliklere gore
incelemistir. Arastirmaya gore, her ¢alisan motivasyon faktorlerinden farkli sekilde
etkilenmektedir. Bir c¢alisan demografik o6zelligine gore {iicret faktoriinden
etkilenirken baska bir ¢alisan is giivencesi faktoriinden etkilenmektedir. Calisanlarin
cinsiyet ve medeni durumu ile motivasyonun alt boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski
olmadig1; ama diger tiim demografik 6zellikler ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu

goriilmiistiir.
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Her isletmede calisan kisilerin motivasyonu farkli degiskenlerden etkilenebilir.
Buna gore her isletme calisanlarini iyi motive edip yiiksek verim almak istiyorsa
mutlaka ¢aliganlarin1 tanimak, onlarin motivasyonlarini etkileyen faktorleri bulmak
icin anketler diizenleyip arastirmalar yapmalidir. Ciinkii her isletmenin yapis1 farklh
ve her isletmede calisanlarin beklentileri ve istekleri de farkli olabilir. Bu yiizden her
isletmenin kendine 6zel bir arastirma yapmasi isletmenin amac¢ ve hedeflerine
ulagmas1 acisindan son derece dnemlidir. Motivasyon konusu ¢ok genis bir ¢alisma
alan1 oldugu i¢in konu hakkinda ¢esitli doktora tezleri yapilip belirli araliklarla saha

arastirmalart yapilabilir.
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EK-1 MOTIVASYON FAKTORLERIILE ILGILIANKET FORMU

A. KISISEL BILGILER

1. Yasmiz
17-26 () 27-36( ) 37-46( ) 47-56( ) S57vetizeri( )

2. Cinsiyetiniz
Erkek ()
Kadin ()

3. Medeni durumunuz
Evli ()
Bekar ()

4. Deneyiminiz (isyerinizde kag yildir ¢alistyorsunuz?)
1-5( ) 6-10( ) 11-17 ( ) 16-20 ( ) 21-25 ( ) 26-30 ( ) 31 vedtizeri( )

5. Egitim diizeyiniz
IIkdgrertim () Lisans ()
Lise () Lisanststi ()
Yiksekokul ()

6. Aylik geliriniz (YTL)
500 ve dahaaz ( ) 1000-1499 ( ) 2000-2499 ( ) 3000 ve yukar1 ( )
500 —999 () 1500-1999 ( ) 2500-2999 ( )

7. Mesleginiz
Tesis Amiri (
Tesis Amir Yrd. (
Ascibasi (
Salon Sefi (
Temizlik Sefi (
Muhasebeci (
Asct (
Garson (
Kasap (
(
(

Depocu
Pastaci
Diger (belirtiniz)................cooeeeenenn.

—_ e — O e e
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EK 1a: MOTIVASYON FAKTORLERI ILE iLGILi BILGILER

YONETIM

Kesinlikle katilyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Meslekte gegirdigim siireler arttik¢a is doyumu diizeyim de artis olur.

Is arkadaslarimla beraber ¢alismak verimli olmami sagliyor

Cogunlukla amirlerimin tutumundan olumlu olarak etkilenirim

Fiziksel ¢alisma ortamimiz motivasyonuma katki saglayacak sekildedir.

Is yerinde yapilacak degisiklikler hakkinda sz hakkim vardir, dnerilerim dikkate almnir.

Isimde yeni beceriler kazanabiliyorum*

Kurumun ilke ve amaglarini benimsiyorum

Genel olarak beklentilerime ulastim diyebilirim.

OO (N|O|OBIWIN|F-

Meslegimi severek yapiyorum.

[EY
o

Parasal odiillere manevi ddiillerden daha ¢ok 6nem veririm.

=
=

Genel olarak yaptigim is takdir edilir.

[EY
N

Yaptigim is isyerim agisindan 6nemli bir istir.

[EY
w

Calistigim is icin bilgim yeterlidir.

'—\
o

Caligtigim is i¢in tecriibem yeterlidir.

=
ol

Isimin rutin olmamas1 performansimi artirir.

=
»

Isimin garantili bir gelecek sagladigina inamyorum.*

=
~

Calistigim igyerinde Kararlara katilma ve inisiyatif kullanma olanaklart vardir.*

=
(o]

Isyerimde uygulanan calisma saatleri verimli calisabilmem i¢in uygundur.

=
©

Calistigim kurumun performans degerleme yontemleri oldukga etkili ve adildir.

N
o

Calistigim birimde isler, calisanlar arasinda adil dagitilmaktadir.

N
=

Yoneticim ¢alisanlar arasindaki ¢atismalarda uzlastiricidir. ™

N
N

Calismanin karsili1 verilen ticret tatminkardir.

N
w

giriyorum.

Isyerinden, amirden, diger personelden ve isimden kaynaklanan sebeplerden dolayi strese

24 | 1s yerinde saglanan egitim olanaklari tatminkar diizeydedir.

25 | lerleme olanaklart arzuladigim diizeydedir.

26 | Calisanlara yeterli sosyal imkanlar saglanmaktadir.

27 | Ustlerle iliskilerim genel olarak ¢ok iyidir.

28 | Boliimler arasi iletisim yeterli diizededir.

29 | Bir kurumda kararlar konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmalidir.

30 | Kisinin saygmligina degerine ve gelisimine dnem verilmelidir.

31 | Isyerinde arag gerec eksikligi vardir.

32 | isyerinde adil disiplin diizeni var olmahdir.

33 | Isyerimde duygu diisiince ve davramslarimi yeterince ifade edebiliyorum.

34 | Kurum yénetiminin ( miidiir, bdliim sefi vs.) benimle olan iletisimi yeterlidir.”

35 | Yapmakta oldugum is yeteneklerimi kullanabilecegim, gelistirebilecegim bir istir.

36 | Calistigim Orgiitte bireysel farkliliklar, ¢aliganlarin psikolojisi, kisiligi dikkate alinmaktadir.

37 | Is arkadaslarin yeterince taniyor ve anliyorum.

38 | Isyerinde calisanlara énem verilir, 5zel giinlerde (dogum giinii gibi) calisanlar hatirlanir.

39 | Kurum ¢atis1 altinda ¢alisma arkadaslarimizla kokteyller, piknik ve geziler
diizenlenmektedir.

40 | Kurumda memnun olmadigim uygulamalar oldugunda sikayet olanaklarim vardir, adil
¢oziimler bulunur,

41 | Isyerinde sorunlu arkadaslar bulundugu kanisindayim.

42 | Is yiikii mesai saatleri i¢inde tamamlanacak diizeydedir.
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EK

1b: GRUPLANDIRILMIS SEKLI iLE MOTiIVASYONA ETKi EDEN FAKTORLER

IS GUVENCESI

Kesinlikle katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Oneri sisteminin olmasi

Yapilan isin takdir edilmesi

Karara katilma ve inisiyatif kullanma

Performans degerlendirme yontemlerine duyulan giiven

Islerin dengeli dagitilmas: ~

Catisma yoOnetiminde uzlastiricilik

[lerleme olanaklar1”

Ustlerle iyi iliskiler kurabilme

O ONO|OTIARWIN| -

Kisiye 6nem verilmesi ~

=
o

Adil disiplin anlayig1 ~

=
(BN

is yerinde kendini ifade etmek "

=
N

Yonetimle iletisim kurabilme

[EY
w

Bireysel farkliliklara 6nem verilmesi

H
S

Caliganlarla ilgili 6zel giinlere 6nem verilmesi

[EY
ol

Sosyal ve kiiltiirel etkinliklere 6nem verilmesi

=
»

Bir kurumda kararlar konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmalidir

[
~

Gerektiginde sikayet olanaklarinin olmasi ve adil ¢oziimler bulunmasi

PSIKO-SOSYAL FAKTORLER

18

Meslekte gecirdigim siireler -

19

Iste yeni beceriler kazanabilme ~

20

Kurumun amaglarini benimseme ~

21

Beklentilere ulagabilme

22

Meslegin severek yapilmasi -

23

Parasal 6dillerin 6nemli bulunmasi

24

Caligtigim is i¢in bilgim yeterlidir

25

Caligtigim i i¢in tecriibem yeterlidir

26

Isin gelecek garantisi saglamas1

27

Isin yetenekleri gelistirmeye etkisi

28

Kurum i¢in 6nemli olan bir is yaptyor olmak ~

29

Amirlerimin tutumundan olumlu etkilenme

30

Isyerinde sorunlu arkadaslarin varligina inanma

KURUMSAL FAKTORLER

31

Fiziki calisma ortaminin uygunlugu ~

32

Isin tekdiize olmamas1

33

Calisma saatlerinin uygunlugu -

34

Yeterli egitim olanaklari olmas1 ~

35

Arag gerec olanaklari )

36

[s yiikiiniin asir1 olmamasi )

UCRET FAKTORLERI

37

Ucretin yeterli bulunmasi

38

Sosyal imkanlarin yeterliligi ~

39

Boliimler arasi iletisimin yeterli olmasi

40

Is arkadaslarin1 yeterince tanima ve anlama

41

Isyerindeki gesitli nedenlerle strese girme

42

Is arkadaslariyla birlikte calismanin verimli ¢alismaya etkisi
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