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OZET

IS TATMINI VE MOTiVASYON ARACLARININ CALISANLAR UZERINDEKI
ETKILERININ ARASTIRILMASI

KARADAVUT, Aysegiil. “IS TATMINI VE MOTIVASYON ARACLARININ
CALISANLAR UZERINDEKI ETKILERININ ARASTIRILMASI”, Yiiksek lisans Tezi,
Trabzon, 2018.

Gilinlimiizde kiiresellesme hizinin gittikge artmasi isletmelerde rekabetin daha ¢ok
artmasina yol agmustir. Bir isletmenin en 6nemli sermayesi insan faktoriidiir. Bu nedenle

isletmeler ¢alisanlarin nasil daha etkili ve verimli olabilecegi iizerinde odaklanmustir.

Isinden tatmin olan ve motivasyonu yiiksek olan galisanlar daha etkili ve verimli
oldugu i¢in is tatmini ve motivasyon kavramlar1 hem calisanlar hem de isletme agisindan
cok 6nemlidir. Bu arastirmanin temel amaci, is tatmini ve motivasyonun calisanlar ve
isletmeler agisindan 6nemini vurgulamaktir. Bunun igin arastirmanin ilk iki boliimiinde is
tatmini ve motivasyon kavramlari ayrintili bir sekilde anlatilmaktadir. Arastirmanin
uygulama boliimiinde ise calisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerin demografik
degiskenler arasindaki iligkisi incelenmistir. Bu aragtirmada anket yontemi kullanilmis ve
uygulamanin degerlendirilmesi icin istatistiksel analiz yonteminden yararlanilmistir.

Arastirmadan saglanan bulgulara gore bazi sonuglara ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, motivasyon, motivasyon araglari, motivasyon nedenleri.



ABSTARCT

INVESTIGATION OF JOB SATISFACTION AND MOTIVATION
MANAGEMENT EFFECTS ON EMPLOYEES

KARADAVUT, Aysegiil. "INVESTIGATION OF JOB SATISFACTION AND
MOTIVATION MANAGEMENT EFFECTS ON EMPLOYEES", Master Thesis,
Trabzon, 2018.

Today, competition in the increasing globalization of business has led to more rate
increase. A company's most important capital is the human factor. Therefore, how the

employees focused on business can be more effective and efficient.

Employees with higher job satisfaction, motivation and job satisfaction and
motivation for the concept to be more effective and efficient is very important in terms of
both running businesses. The main objective of this research is to emphasize the
importance of job satisfaction and motivation of employees and businesses. In the first
two chapters of job satisfaction and motivation for this research concepts are explained in
detail. In the practical part of the study the relationship between demographic variables of
factors affecting job satisfaction of employees are examined. This research method used
in the survey and statistical analysis methods were utilized to evaluate the application.

According to the findings provided some research results and conclusions.

Keywords: Job satisfaction, motivation, motivation tools, motivation reasons.
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GIRIS

Giiniimiizde isletmelerin en 6nemli sorunu etkinlik ve verimliliktir. Isletmeler
amacglarina ulagabilmek ve etkin bir performans gostererek verimlilik amacini
gerceklestirmek icin bazi faktorlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu faktorler i¢inde en Snemli
olan “insan” faktoriidiir. Ancak bu kadar Onemli olan insan faktorii anlasilmasi ve
yonetilmesi en zor faktdr olmaktadir. Bu nedenle isletmeler insan faktdriine 6nem

vermektedir.

Insanlar zamanlarin1 en ¢ok is yerinde ¢alisarak gegirmektedir. insanlar sadece
hayatlarin1 siirdiirmek i¢in degil bunun yaninda psikolojik ve sosyal ihtiyaglarim
karsilamak i¢in de calismaktadir. Ciinkii insan sosyal ve psikolojik bir varliktir. Bu

baglamda is tatmini ve motivasyon kavramlari tizerinde durulmasi gerekmektedir.

Is tatmini ¢aliganin isine kars1 besledigi olumlu duygudur. s tatmininin saglanmasi
calisanlarin mutlulugunu da arttirdig1 icin islerinde daha verimli ve yiiksek performans
gdstermesini saglamaktadir. Is tatmini; is yasammin Kkalitesini yiikseltmekte, ¢alisma
sartlarinin  diizenlenmesi, calisanlarin biyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin
giderilmesi ve is hayatindaki problemlerin en diisiik seviyelere gelmesinde ¢ok onemli

olmaktadir.

Isletmelerde motivasyon, ¢alisanlarm orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek igin kendi
istekleri ile calismalarmi saglayan sartlarm olusturulmasidir. Isletmelerde motivasyonun
saglanmasi, c¢alisanlarin tecriibe ve yeteneklerini en iyi sekilde ortaya ¢ikartmalari

agisindan énemli olmaktadir.

Her insan kendine 6zgii oldugu i¢in ihtiyaclari, istekleri ve beklentileri birbirinden
farkli olmaktadir. Calisma hayatinda is kosullari, fiziki sartlar, calisma gruplari, sosyal
imkanlar, yonetim sekli ve yontemi gibi unsurlarin duruma gore farklilasmasi, c¢ok
degisken bir yap1 olusturdugundan dolayi calisanlarin motivasyonunu etkilemektedir.
Motivasyon siirecinin 1iyi anlagilabilmesi i¢in c¢alisanlarin motivasyonunun nasil

arttirtlabilecegi gibi konular {izerinde durulmaktadir.



Birinci boliimde is tatmini kavrami, 6nemi, i tatminini etkileyen kisisel ve orgiitsel

faktorler, is tatmininin sonuglarina ayrintili bir sekilde yer verilmistir.

Ikinci béliimde motivasyon tanimlari, motivasyonun &nemi, motivasyon tiirleri,
motivasyon teorileri, isletmelerin c¢alisanlari motive etme nedenleri, ekonomik, psiko-

sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari iizerinde durulmustur.

Calismanin son boliimiinde is tatminini etkileyen faktorlerin ¢alisanlar {izerindeki
etkisinin belirlenmesine iligkin bir anket calismasi yapilmistir. Yapilan bu anket
calismasinda; ¢alisanlarin demografik Ozellikleri ile is tatmini arasindaki iligkiler
arastirilmistir. Bu arastirma Yalincak Belediyesi calisanlari tizerinde yapilmistir. Bu
boliimde ilk olarak arastirma ile ilgili bilgiler verilmis, arastirmanin yontemi, konusu ve
amaci, modeli, evren ve orneklemi, veri toplama teknigi, hipotezleri, verilerin analizi ve

arastirma bulgularinin degerlendirilmesi yapilmistir.



BiRINCi BOLUM
IS TATMINI KAVRAMINA iLISKIN KURAMSAL CERCEVE

1.1.Is Tatmini Kavram

Calisanlar isine ve is yerindeki iliskilerine yonelik belli bir siire sonra zihinsel
tutum gelistirmektedir. Bu zihinsel tutumun ortaya ¢ikmasinda calisanin isi hakkinda bilgi
diizeyi, isin sonucuyla ilgili yaklasimlar1 ve is yerinin kosullar1 ¢ok 6nemli olmaktadir.
Ortaya ¢ikan bu zihinsel tutumlar olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Calisanin yasadigi
is deneyimleri sonucunda ruhsal durumu olumlu ise is tatmini, fakat olumsuz ise is
tatminsizligi olarak ifade edilmektedir (Barutgugil, 2004: 388). Tablo 1°de farkli yillarda
yapilan is tatmini kavraminin tanimlar1 bulunmaktadir.

Tablo 1.1. Is Tatmini Tanimlar

YAZARLAR YIL TANIMLAR
Locke 1976 Birinin isinin ya da is tecriibesinin takdir edilmesi sonucu
olusan hos ya da olumlu duygusal durumdur.
Cranny ve 1992 Caliganlarin  iglerine karsi duyquklar.l. kgpsamh, olum}u
duygular ve bu duygularin kisiler {izerinde olusturdugu
arkadaslari
sonuglardir.
Erdogan 1999 | Kisinin igine kars1 gosterdigi olumlu veya olumsuz tutumudur.
Gregr;brg:]g ve 2000 | Calisanlarin islerine kars1 genel tutumlaridir.
Isten elde edilen maddi cikarlari ile iscinin beraberce
Bingol 2001 | ¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaglari ve eser meydana
getirmenin sagladig1 bir mutluluktur.
Weiss 2002 | Calisanlarin islerine kars1 duyduklar1 duygusal tepkilerdir.
Bas ve Ardig 2002 Bireyin belirli bir ise kars1 olan olumlu duygusal tepkilerdir.
Mrayyan 2005 | Caligsanin yaptigi isten elde ettigi mutluluk diizeyidir.

Kaynak: S. Yildiz - S. Kirgiz - Y. Karagdz, “Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Kriz Ortamindaki
Etkisinin Lojistik Regresyon Analizi ile Belirlenmesi”, SDU, IiBF, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, Isparta, 2010, s. 343.

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi {izere is tatmini kavrami i¢in farkh
tanimlamalar yapilmustir. Is tatmini kavram genellikle ¢alisanlarim islerine karsi hissettigi
olumlu duygular olarak ifade edilmektedir. Is tatmini, yapilan isin niteliginin ¢alisanin
isine olan beklentilerine uyum sagladigi zaman ortaya ¢ikan ve calisanin isine karsi

duydugu memnuniyeti gosteren bir kavramdir (Aksoy, 2014: 31).



1.2. Is Tatmininin Onemi

Orgiitte belirli beklentiler icinde bulunan ¢alisanlar, bu beklentilerini
gergeklestirebildigi diizeyde hem isinden hem de is yerinden tatmin olmakta boylece daha
verimli olmaktadir. Gliniimiizde is tatmini iki agidan Onemli olmaktadir. Bunlardan
birincisi; yoneticiler kendilerini yiiksek diizeyde is tatmini saglamakta sorumlu
gormektedir. Bunun i¢in ¢aligsanlarin islerinden tatmin olup olmadigini, isin anlamli ya da
sikic1 goriilen konular1 yoneticiler i¢in bilyiik énem tasimaktadir. Ikincisi; is tatmininin

calisan performansi tizerindeki etkisi olmaktadir (Ceylan, 2014: 150).

Is tatmini kisisel ve drgiitsel acidan énemli olmaktadir. Kisisel agidan baktigimizda
caliganlar zamaninin ¢ogunu iste gegirdiginden dolay1 is yerinde her tiirli ihtiyacinin
karsilanmasin1 beklemektedir. Bu ihtiyaclar karsilanmadigi zaman g¢alisanin genel yasam
tatmini, fiziksel ve ruhsal saglig1 olumsuz ydnde etkilenmektedir. Is tatmini saglanmadig1
zaman ise devamsizlik, kayitsizlik, olumsuzluk, isi yavaslatma, isten ayrilma gibi hizmeti

olumsuz etkileyecek orgiitsel sonuglara neden olmaktadir (Sat, 2011: 5).

Isyerinde is tatmininin saglanmasi, calisanin 6zel hayatinda ve isyerinde mutlu
olmasimi saglamaktadir. Bu baglamda is tatmini, yalnizca ekonomik agidan degil, ayrica

psikolojik agidan da kisinin yasaminda 6nemli bir rol oynamaktadir (Yogun, 2014: 28).

Calisanlarin is tatmin diizeyi arttifi zaman hem kendi motivasyonu artmakta hem
de calistig1 orgiite katkisi oldukga fazla olmaktadir. Bir orgiitte is tatmin diizeyi fazla olan
calisanlar, diger calisanlarin da enerjisini ve performansini arttirmaktadir. Bu baglamda
orgiit agisindan bakildig1 zaman, bir orgiitte 1s tatmini fazla olan ¢alisanlarin bulunmasi

verimlilik i¢in ¢ok biiyiik onem tasimaktadir (Elmas, 2017: 45).

Sonu¢ olarak is tatmini kavrami icin birgok yorum yapilmaktadir. Bu agidan
bakildig1 zaman, is tatmini kavrami dinamik bir olgu olmaktadir. Ornegin; is tatminini
yonetme giicii elinde olan iistler ¢alisanlarina is tatminini sagladiktan sonra bu durumun
stirekliliginin olmas1 gerektigini bilerek, durumun devamliligini saglamasi gerekmektedir

(Emre, 2016: 4).



Bir isletmede Is tatmini saglanmadifi zaman ek maliyetler ortaya ¢ikmaktadur.
Calisanlarin rotasyonu, ise yeni almanlarin egitilmesi, diger faaliyetlerin tekrardan
uygulanmasi1 bunlara &rnek verilmektedir. Is tatmini saglandigi zaman calisanlar baska
isler arama egiliminde bulunmayacak, orgiitlerine bagli kalarak biitiin performanslari ile

caligarak bulunduklar1 isletmenin verimliligini de arttiracaklardir (Sunar, 2016: 26).
1.3. Is Tatmini Etkileyen Faktérler

Calisanlarin is tatminlerini arttirabilmeleri i¢in is tatmininde ilizerinde durulmasi
gereken husus, is tatminini etkileyen faktdrler olmaktadir. Orgiitlerin etkinlik ve
performansinin arttirtlmasinda is tatmininin 6nemi biiylik oldugundan dolay1 is tatminini

etkileyen faktorler incelenmektedir (Aydemir, 2013: 29).

Is tatminini etkileyen faktorler islere ve Kkisilere gore farlilik gosterse de bu

faktorleri iki grupta toplanmaktadir. Bunlar (Colak Alsat, 2016: 44):

° Kisisel faktorler

. Orgiitsel faktorler

Asagida bu faktorler agiklanmaktadir.

1.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler is tatmininin olusmasinda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir.
Kisisel faktorler; kisilerin dogustan sahip oldugu birtakim ozellikler ile birlikte hayati
boyunca kazandig1 deneyimlerle ilgili faktorlerdir. Bu baglamda kisisel faktorler, kisinin
icinde yer aldigi mevcut duruma bakis acisin1 dogrudan etkilemektedir. (Davran, 2014:
19).



1.3.1.1. Yas Faktorii

Arastirmalara gore geng calisanlarin ¢alisma yagamindan beklentilerinin daha fazla
olmas1 ve zamanla bu beklentiler ile ger¢eklesen arasindaki farkin biiytikliiglinden dolayi,
is tatmin diizeyleri yas1 biiyiik olan ¢alisanlara gére daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Ergiil,
2015: 29).

Herzberg ve arkadaglarina gore yas ve is tatmini arasindaki iliskinin grafigi U
seklindedir. Bu grafige gore 25 yasindan kiiciik c¢alisanlar ile 45 yasindan biiyiik
calisanlarin is tatmini diizeyleri artis gostermektedir. Calisanlar ise basladiklar1 zaman is
tatmin diizeyleri artar fakat belli bir siire sonra azalmaya baslar ve isteki kariyerleri arttikca
is tatmin diizeyleri tekrar artis gdstermektedir (Silah, 2005: 120). Ulkemizde Keser
tarafindan yapilan bir arastirmada buna yakin sonuglara rastlanmistir; 16-24 yas arasinda is
tatmin diizeyi fazla, 25-34 yas arasinda diisiik ve 35-44 yas arasinda tatmin diizeyi tekrar

artig gostermektedir (Keser, 2006: 107).

Glenn ve arkadaslarinin is tatminine yonelik yaptig1 aragtirmaya gore; yas arttikca
is tatmin diizeyinin arttig1 belirlenmistir. Bu duruma neden olan en biiylik etken egitim
diizeyi olmaktadir. Ciinkii egitim dilizeyi arttikca geng c¢alisanlarin beklentileri de

arttigindan dolayi is tatmin diizeyleri azalis gostermektedir (Davran, 2014: 19).

Yas1 daha biiylik olan calisanlarin yas ve is tatmini acisindan birtakim avantajlar
bulunmaktadir. Yasca biiyiik olan ¢alisanlar, istenilen is sartlariyla gergekte olan is sartlari
arasindaki karsilastirmay1 daha iyi yapabilmektedir. Yas1 daha biiylik olan calisanlarin
ticretleri daha fazla olmaktadir. Calisanlarin yaslar ilerledik¢e oOdiillerin artmasi da is
tatminine neden olan bir unsur olmaktadir. Ayrica yasi daha biiylik olan calisanlar is

sartlarina daha iyi uyum saglamiglardir (Yelboga, 2007: 3-4).

1.3.1.2. Cinsiyet Faktorii

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi anlamak igin yapilan arastirmalar aym
sonuclar1 vermemektedir. Bu arastirmalardan bazilar1 kadinlarin erkeklere oranla is tatmin

diizeylerinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Bu arastirmalarin sonuclarina gore



bunun nedeni; kadinlarin erkeklere gore daha niteliksiz islerde ¢alistirilmasi ve daha diisiik

ticret almasindan kaynaklanmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 71).

Kadmlarin is tatmini diizeyinin diisilk oldugunu gosteren calismalar buna neden
olarak; kadinlarin Onceliginin annelik ve es rolii olmasindan dolayr oldugunu
aciklamaktadir. Ayrica erkek ve kadinlarin isleri hakkinda hissettigi duygular ayni
olmamaktadir. Kadinlarin hayattaki sorumluluklar1 daha karmasik ve fazla oldugu igin,

erkekler enerjilerini isleri tizerinde daha fazla harcamaktadir (Elgi, 2014: 34).

Kore’de yapilan bir ¢alismada kadin ¢alislarin erkek c¢alisanlara oranla is tatmin
diizeyinin daha yiiksek oldugu savunulmustur. Bu durumun nedenini; kadin g¢alisanlarin
isleri lizerine daha az beklentiye sahip olmasiyla aciklamaktadir. Bagka bir nedeni de kadin

calisanlarin memnuniyetsizliklerini dile getirmemelerinden kaynaklanmistir (Sat, 2011: 7).

Is tatminini etkileyen 6nemli faktdrlerden biri de cinsiyet faktdriidiir. Tang ve
Talpade cinsiyetin is tatminine etkisi iizerine gergeklestirdigi arastirmaya gore; erkek
calisanlarin ticretleri arttik¢a is tatmin diizeylerinin artis gosterdigi aciklanmistir. Kadin
calisanlarin ise, is yerindeki sosyal iliskilerinin iyi olmas1 is tatmin diizeylerinde artiga

neden olmustur (Elmas, 2017: 51).

Genel olarak kadin ¢alisanlar, erkek calisanlardan daha cok isgiicii devrine sahip
olmaktadir. Bu konu hakkinda Martin, kadin ¢alisanlarin isi birakma karar1 almalarinda,
baz1 kadinlarin erkek ¢aliganlara oranla maruz kaldig1 cinsiyet ayrimi gibi is stresine neden
olabilecek baska unsurlardan da etkilendigini belirtmistir. Bunlarin aksine Brough ve
Frame cinsiyetin is tatmini ile isgiicii devrine ¢ok fazla bagh olmadigini agiklamislardir

(Colak Alsat, 2016: 45).

1.3.1.3. Egitim Faktorii

Toplumun egitim ihtiyacim1 karsilayan egitim kurumlarindan ne seviyede
faydalandigin1 egitim faktorii gostermektedir. Egitim diizeyi, ¢alisanlarin bilgilerini ve
uzmanliklarin1 etkilemekle kalmayip onlarin hayata bakis acilarini da degistirmektedir.
Egitim diizeyi, c¢alisanlarin is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olmaktadir

(Davran, 2014: 22).



Calisanlarin egitim diizeyleri ve is tatmini arasindaki bag1 inceleyen arastirmalarin
bazilarina gore; egitim diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin genel is tatminlerinin daha fazla
oldugu sonucuna varilmistir. Ancak, bu sonuca ulasabilmek i¢in kisilerin kendi egitim
diizeylerine gore bir is sahibi olmasiyla miimkiin oldugu diistiintilmektedir (Aydemir, 2013:
31).

Bazi aragtirmalar ise, egitim ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu arastirmalara gore; egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatminleri
daha diisiik olmustur. Ciinkii egitim diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin beklentilerinin daha
fazla olmasi, islerinin kendilerine daha ¢ok basar1 ve sorumluluk duygusu saglamasini arzu
etmelerinden kaynaklanmaktadir. Genellikle isler, bu beklentileri karsilayamadigi igin
yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin is tatminleri diisiik olmaktadir (Samadov, 2006:
18).

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski ¢ok agik bir sekilde ortaya
cikmamaktadir. Genelde c¢alisanin egitim diizeyi arttikg¢a, ig tatmin diizeyinin de artmasi
beklenmektedir. Bu baglamda, egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin daha giizel is

imkanlarinin olacagi ve daha yiiksek iicret alacag: diisiiniilmektedir (Keser, 2006: 112).

1.3.1.4. Medeni Durum Faktori

Calisanlarin medeni durumlar ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek ig¢in
yapilan arastirmalarin sonucunda c¢ok anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ancak, bu
arastirmalarin coguna gore; evli ¢alisanlarin bekar calisanlara oranla is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugu gorilmistir. Ciinkii evli calisanlarin iglerinden beklentileri
farklilasmakta ya da aile yasamlarindaki tatminlerinin ise yansimasindan
kaynaklanabilmektedir. Evlilik, kisilerin yasamina diizen kattigindan dolayi, evli
calisanlarin is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu ifade edilmektedir (Davran, 2014: 21-
22).

Lambert ve Kellough evli olan c¢alisanlarin bekar olan calisanlara gore is tatmin
diizeylerinin daha fazla olduklarini bulmuslardir. Mack’ a gére medeni durumun is tatmini
tizerinde bir etkisi olmamaktadir. Bunlarin disinda, Thomas ve Talpade evli 6gretmenlerin

bekar 6gretmenlere oranla is tatmin diizeylerinin daha diigiik oldugunu bulmuglardir. Bu



baglamda medeni durum ve is tatmini hakkinda yapilan arastirmalarin sonuglart net

olmamaktadir (Colak Alsat, 2016: 50).
1.3.1.5. Kidem Faktorii

Calisanlarin kidemleri arttikca is tatmin diizeylerinin de artis gosterdigi ifade
edilmektedir. Ciinkii kidemi artan ¢aligan isini daha iyi kavramakta, bu basar1 duygusu ile
orgiit ve isi ile daha iyi uyum saglamaktadir. Ayrica Orgiitte calisma siiresi arttikga
calisanlarin ihtiyaglar1 daha iyi bir sekilde karsilanmakta ve orgiitiin ¢alisanlarina daha ¢ok

imkan sunmasindan dolayi is tatmin diizeylerinin arttig1 diistiniilmektedir (Demirtag, 2014:
68).

1975°te Gilmer’ in yaptig1 aragtirmaya gore; kisilerin is tatmini ige basladigi zaman
artmis fakat daha sonra azalis gostermistir. Cilinkii ise yeni baslayan ¢alisanlarin basarili
olma istegi ile beklentileri gergeklesemiyorsa, islerine yonelik memnuniyetsizliklerinin
arttigr ifade edilmigtir. Ayrica is yerindeki istlerin zor isleri tecriibesiz calisanlara
yaptirmak istemesi lizerine takindiklari tutum da is tatmin diizeylerini azaltmistir (Kesici,

2006: 40).
1.3.1.6. Statii Faktorii

Fransizcada “‘status” olarak ifade edilen statii; kisilerin toplumda bulundugu
konumu, elde ettigi saygmligi, orgiit hiyerarsisinde sahip oldugu yetki ve sorumluluk

olarak adlandirilmaktadir (Elgi, 2014: 37).

Mesleki anlamda c¢alisanlarin statiisii arttikga is tatmin diizeyleri de artis
gostermektedir. Buna neden olarak; statiisii yliksek olan calisanlarin ticretleri artmakta ve

orglitten beklentileri arzu ettigi seviyede ger¢eklesmektedir (Elmas, 2017: 52).

Is tatmini ile statii arasinda siki bir bag oldugu, iist kademede olan ¢alisanlarim alt
kademelerde olan g¢alisanlara goére is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu sonucuna
vartlmaktadir. Ayrica astlar, belli statiileri elde etmek amaciyla giidiilenerek is tatminlerini

saglamaktadir (Samadov, 2006: 21).



1.3.1.7. Kisilik Faktorii

Kisilik faktori, insanlarin dnemli bireysel tercihlerine yardimci olmaktadir. Yapilan
arastirmalarin bircogu calisma yasami ve kisilik arasinda bir bag oldugunu savunmaktadir.
Bazi aragtirmalara gore; is yerine ve isine uyumlu olan, duygusal agidan dengesi iyi olan

calisanlarin is tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir (Sat, 2011: 8).

Calisanlarin kisiligiyle iliskili bir takim deger yargilar1 ve inanglar1 bulunmaktadar.
Calisanlarin bazilar islerini yaparken 6zgiir olmak ve iistelerinin kendilerine karismasini
arzu etmemekte, bazilar ¢alistig1 yerin diizenini kendi saglamak istemekte ve hatta bazilar

daha zor isleri yapmaktan tatmin olmaktadir (Davran, 2014: 24).

1.3.1.8. Zeka Faktorii

Arastirmalar zeka diizeyinin ¢alisanlarin ise karsi olan tutumlarini etkiledigini ve bu
tutumlardan etkilenmis oldugunu gostermistir. Ayrica is tatmini, zekd seviyesindeki
degisikliklere bagli olarak yapilan isin diizeyinden de etkilenmektedir. Rutin islere oranla
daha fazla yetenek gerektiren islerde, islerinden tatmin olan g¢alisanlarin sayisi daha ¢ok
olmaktadir. Calisanlarin zeka diizeyine gore is tatmini durumlar1 incelendigi zaman zeka
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha fazla tatmin oldugu goriilmektedir (Aydemir, 2013:
31).

Egitim diizeyleri esit olan calisanlar icinde zeka kapasitesi yliksek olan ¢alisanlar,
diger c¢alisanlara gore daha hizli anlama, kavrama ve Ogrenme yetenegine sahip
olmaktadirlar. Bu baglamda islerine daha kolay uyum saglamakta ve is tatmin diizeyleri

daha yiiksek olmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 70).

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlere oranla orgiitsel faktorlerin is tatmini {izerinde daha etkili oldugu
ifade edilmektedir. Ciinkii bireysel faktorler, Orgiit sartlar1 ile birbirini etkilediginden

dolayi ¢alisanlarin is tatminini de etkilemektedir (Sezgin, 2009: 36).

Is tatminini etkileyen birtakim faktdrler bulunmaktadir. Bu faktorler iginde en

onemli olanlar asagidaki gibidir (Ceylan, 2014: 150):
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o Ucret ve 6demeler

o Isin yapist

) Terfi ve ilerleme imkani

° Y Onetim tarzi

. Calisma grubu

° Calisma sartlar1

1.3.2.1. Ucret

Ekonomik, siyasi ve sosyal yasami etkileyen en dnemli faktorlerin basinda iicret
faktorii gelmektedir. Ucret; bir iiretim faaliyetine fiziksel veya zihinsel ¢aba harcayarak

fayda saglayan kisiye belli bir dl¢giiye gore verilen para miktart olarak tanimlanmaktadir

(Ergiil, 2015: 33).

Arastirmalara gore {icret, 1§ tatmininin saglanmasinda ¢cok onemli faktorlerden biri
olmaktadir. Ciinkii kisilerin temel ihtiyaglarini gidermek i¢in para esas unsuru
olusturmaktadir. Ayrica tcret faktorii tanmnma ve basari Olgiitli olarak goriilmektedir

(Yogun, 2014: 29).

Is tatmininde calisanlara verilen {icretin miktar1 kadar adil bir sekilde dagitilmas: da
cok Onemli olmaktadir. Calisanlar kendisiyle ayni ya da benzer isleri yapan diger
calisanlarla aldiklar1 tcreti kiyaslayarak, bu icretin adil olup olmadigina karar
vermektedir. Calisanlar ticretin adil olduguna inaniyorlarsa is tatmin diizeyleri artmakta,

aksi takdirde azalmaktadir (Keser, 2006: 80).

Ucretin is tatminini saglayabilmesi ¢alisanlarin yasi, kidemi, egitim diizeyi, yasam
sekli gibi kisisel ozellikleri; verdigi emek, liretimin yapisi, yaratici ve yeniliklere agik
olmas1 gibi davraniglari; sorumluluk sahibi olma, yeterlilik, biligsel yiik gibi gorev
ozelliklerine gore aldig1 tcret arasindaki dengenin algilanmasina bagli olmaktadir

(Basaran, 2004: 387).
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1.3.2.2. isin Yapisi

Is tatmininin saglanmasinda is yapisi ¢ok dnemli olmaktadir. Calisanlar rutin isler
yerine &nemli isler yapmay1 tercih etmektedir. Is tatmini isin iki onemli &zelliginden
etkilenmektedir. Bunlar; ¢esitlilik ve is metodlari, isin gidisati {izerinde kontrol 6zelligi

olmaktadir (Ceylan, 2014: 151).

Is tatmininin en &nemli sebeplerinden biri calisanin isini begenerek yapmasidir.

Bunun i¢in isin asagidaki sartlar1 tasimasi1 gerekmektedir (Basaran, 2004: 386):

e s, calisanin yeteneklerini ortaya ¢ikarmasina uygun ve anlamli olmali,

e [s, calisanin yenilikler hakkinda bilgi sahibi olarak kendini gelistirmesine imkan

saglamali,

e s, calisam yaratici olmaya, degisiklige acik ve sorumluluk sahibi olmaya

yonlendirmeli,

e Is, sorun ¢dzmeyi de kapsamalidir.

Calisanlar amaclarina ne kadar ulastigini bilmek istemektedir. Bu baglamda
calisanlarin isine yonelik geribildirimin yapilmasi; kendilerinin hatalarmi diizelterek
gelisim saglamasi bakimindan ¢ok 6nemli olmaktadir. Geribildirimin alinmadig islerde
calisanlar hatalarim1 gérmekte ve islerine kendilerini adamakta gii¢liik ¢ekmektedir.
Calisanlarin  kendilerini degerlendirebilmesi ve is tatmininin saglanmasi ac¢isindan

geribildirim yapilmasi gerekmektedir (Demirtas, 2014: 70).

1.3.2.3. Terfi ve ilerleme imkam

Orgiit calisanlari terfi imkanindan 6tiirii iicretlerinde artis, sosyal statii, daha zor ve
anlamli islere ulagmaktadir. Bu baglamda terfi beklentisi fazla olan ¢alisanlarin yiikselmesi
onlara daha cok is tatmini saglamaktadir. Ayrica yonetici konumundaki kisilerin
terfilerinde ticret artis1 daha fazla oldugundan dolayr diger calisanlara gore daha fazla is

tatmini elde etmektedirler (Ceylan, 2014: 152).
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Yiikselme kavrami ¢alisanlarda farkli anlamlara gelebilmektedir. Kimi ¢alisan i¢in
daha yukarida bir makam veya yiiksek iicret anlami tasirken kimi c¢alisan i¢in de psikolojik
gelisme, esitligin saglanmasi, daha iyi bir sosyal konuma kavusma ve bir yarigmada
basarili olmayi ifade edebilmektedir. Bu baglamda calisanlarin is tatmini saglamalar1 ya da
saglamamalariin sonuglar1 da ylikselme algisina gore farkli olmaktadir (Basaran, 2004:

387).
1.3.2.4. Yonetim Tarzi

Calisanlarin is tatmini; yonetim tarzi, yonetimin c¢alisanlara olan tutumu, belirlenen
kurallarin uygulama yontemi ve is yerinin fiziki sartlarina gore degisiklik gostermektedir.
Arastirmalara gore; yoOnetim tarzi is tatminini iki agidan etkilemektedir. Birincisi
calisanlarin kararlara katilimimi saglamaktir. Ikinci agidan; ¢alisanlara odakl olarak onlarla

olumlu iligkiler kurmaktir (Demirtas, 2014: 75).

Calisanlarin is tatminini elde etmesinde “yonetici” ¢ok énemli bir etken olmaktadir.
Arastirmalara gore; yonetici ve yoOnetim tarzinin iyi olmasi iicret gibi bir motivasyon
aracinin eksik diizeyde kaldigi is yerlerinde bile is tatmin diizeylerini arttirabilmektedir. Bu
baglamda is tatmini icin yonetim tarz1 ¢ok etkili olmaktadir (Bozkurt O., Bozkurt I., 2008:
4).

Yoneticinin, calisanlarina deger vererek samimi iligkiler kurmasi1 ve onlara karsi
pozitif bir tutum sergilemesi c¢alisanlarin islerinden tatmin olmasim1 saglamaktadir.
Y oneticinin ¢alisanlarina duyarli olmasi, onlarin bazi problemleriyle ilgilenmesi, isyerinde
samimi bir ortam elde etmesi sayesinde calisanlar daha iyi tutumlar saglayabilecektir. Bu
nedenle calisanlar yoneticilerine daha bagli olacak ve yoneticinin verdigi gorevleri kendi

istekleriyle yapabilecektir (Sezgin, 2009: 38-39).

1.3.2.5. Calisma Grubu

Calisma grubu, c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorler i¢inde yer
almaktadir. Ayrica ¢alisma grubu faktorii ise ilk baslayan kisilerde daha etkili olmaktadir.
Ciinkii ¢calisanlarin aidiyet duygusu arttikea is tatmin diizeylerinde artis goriilmektedir (Sat,
2011: 11).
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Bir orgiitte calisanlarin diger calisma arkadaslariyla iyi iliskiler icinde olmasi ve
calisma grubundakilerin sayica daha diisiik olmasi is tatminini arttirmaktadir. Calisanlar
daha rutin isler yaptiklarinda ortaya c¢ikan is tatminsizligi durumunda g¢alisma grubuyla

uyumlu olan galiganlarin is tatminsizligi ortadan kalkmaktadir (Kesici, 2006: 45).

1.3.2.6. Calisma Sartlar

Is tatminini etkileyen en onemli faktorlerden biri de calisma sartlar1 olmaktadir.
Fiziki c¢alisma sartlar1 olarak da adlandirilan bu faktor, is yerinde g¢alisma ortaminin
calisanlara uygunluguyla iligkili olmaktadir. Bu sartlarin saglanmasi hem is tatminini hem

de calisan sagligini etkilemektedir (Keser, 2006: 85).

Calisanlarin birgogu is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, giiriiltiisi,
konforu gibi unsurlarin ¢alismaya uygun sekilde olmasini arzu etmektedir. Bunlarin
disinda is yeri mesafesinin evlerine yakin olmasi, ¢alisma ortamlarinin temiz ve kullanilan
arag ve gereclerin ise uygun olmasini istemektedirler. Bu fiziksel sartlarin saglanmasi

calisanlarin verimliligini ve is tatminini arttirmaktadir (Basaran, 2004: 388).

1.3.3. Is Tatmininin Sonugclar1

Is tatmini olan veya olmayan calisanlar icin teorik bir model tanimlanmaktadir. Bu
modele gore; ¢ikis, s6z hakki, sadakat ve thmal olarak ifade edilen dort degisik tepki yer
almaktadir. Bu tepkiler yapici, yikici, aktif ve pasif boyutunda incelenmektedir (Robbins
ve Judge, 2015: 83).
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Sekil 1.1. Is Tatminine Cevaplar

Aktif

CIKIS SOZ HAKKI
IHMAL SADAKAT

Pasif

Yikici Yapici

Kaynak: Robbins S. P. , Judge T. A. (2015). Orgiitsel Davranis, 84.

Aktif ve yikici yaklasimli olan calisanlar islerinden tatmin olmadiklarini istifa
ederek ya da yeni bir is arayarak gostermektedir. Aktif ve yapici yaklasimli olan ¢alisanlar
ise, Orglitte ortaya ¢ikan ya da kisisel problemlerini yoneticileri ile tartisarak ¢oziime
kavusturma ve Orgiit icin gelismeler Onermektedir. Pasif ve yikict yaklagimli olan
calisanlar ise karsi ilgisiz olmakta, ise devamsiz ve gec¢ kalmakta hatta kosullarin kotiiye
gitmesine izin vermektedir. Pasif ve yapici olan ¢alisanlar pozitif bir tutum gostermekte,
disaridan gelen elestirilere karsi orgilitii savunmaya c¢alismakta ve yOnetime giivenerek

dogru kararlar alinacagina inanmaktadir (Barutgugil, 2004: 394).

1.3.3.1. Is Tatmininin Performans Uzerindeki Etkisi

Is tatmini, kurumlardaki insan iliskileri sisteminin &ziinii olusturdugu icin
calisanlarin performansini etkilemektedir. Calisanlarin mutlulugu arttikca islerindeki
verimliligi de bu dogrultuda artis gostermektedir. Ayrica performans da is tatminine yol

acmaktadir. Ciinkii performansi yiiksek olan c¢alisanlarin islerinden daha ¢ok tatmin

15



olduklar1 goriilmektedir. Performansi yiiksek olan ¢alisanlarin 6diillendirilmesi de is tatmin

diizeylerini arttirmaktadir (Barutcugil, 2004: 393).

Sekil 1.2. Is Tatmini- Performans iliskisi

R Basarih calisana
Ustiin Odiiller (Igsel verilen o6diiliin
Performans ve Dissal) ‘ adil olarak
algilanmasi

Daha
Yiiksek
Tatmin

Geribildirim

Kaynak: Barutcugil 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 393.

Verilen 6diillerin adil olarak algilanmasi sonucunda g¢alisanlarin performansi ve is
tatmini artacaktir. Eger bu ddiillerin adil olarak verilmedigi algilaniyor ise calisanlarin

performansi azalacagi i¢in daha az {icret ve terfi alacak ve is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir

(Ceylan, 2014: 156).

1.3.3.2. is Tatmininin Devam Uzerindeki Etkisi

Devamsizlik ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Ise
devamsizlik hakkinda yapilan aragtirmalarda eksik gidilen toplam is gilinline degil de ise

devam etmeme sikliginin hesaplanmasinin daha dogru bir yontem oldugu diisiintilmektedir
(Silah, 2005:135).

Genel olarak calisanlar is tatmin diizeyleri diisiik oldugu zaman isi birakma ya da
isi ihmal etme gibi davranislar gdstermektedir. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlar isine ve
orgiite bagimlilig1 da az olacag: icin is degisikligi yapmay1 arzu etmektedirler (Ceylan;
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2014: 156). Baz orgiitler calisanlarina hastalik izni almalarinda comert olmaktadir. Bu
durum islerinden tatmin olan ¢alisanlarin bile izin almalarina yol agmaktadir. Bunun
disinda islerinden tatmin olmayan calisanlar farkli is imkanlarina sahip olduklari zaman da
devamsizliklarinda artis oldugu, tersi durumda ise islerinden tatmin olan ¢alisanlarla ayni

seviyede oldugu goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 86).
1.3.3.3. is Tatmininin Orgiitsel Vatandashk Uzerine Etkisi

Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi birbiriyle iliskili kavramlardir. Orgiitsel
etkililige fayda saglayan goniillii davranislar orgiitsel vatandashik kavrami olarak ifade

edilmektedir. Orgiitsel vatandaslhigin boyutlari (Ceylan, 2014: 157);
e Diger ¢alisanlara yardimci olma ya da yardim 6nerme
e Ozen gosterme: Yapilan is ve kaynaklarii bosa harcamamaya dikkat etme
e  Centilmenlik: Orgiit icinde yasanan olumsuz olaylara kars1 saygili olabilme

e Nezaket ve is birligi: Kendi isine engel olmayacak sekilde ¢alisma

arkadaslarina zor islerde destek olma.

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarm orgiitsel vatandaslik davranislarinda da artis
goriilmektedir. Bu durum kisilerin adalet algilariyla iliskilendirilmektedir. Bu baglamda
orgiit i¢inde meslektaslar1 tarafindan desteklenen c¢alisanlarin daha yardimsever oldugu

diisiiniilmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 85).
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IKINCi BOLUM

MOTiVASYON VE MOTiVASYON KURAMLARINA ILiSKIN
KURAMSAL CERCEVE

2.1.Motivasyon Kavramm

Klasik yonetim kuramecilar1 insanin ekonomik bir varlik oldugunu ve kendisine en
fazla kazanci saglayacak isi yapacagimi savunmaktadir. Bu baglamda parga basi iicret
sistemi gibi kisiyi isteklendirecek yollar1 tavsiye eden klasikler, ekonomik araglarin
orgiitiin elinde olmasindan dolayi, calisanlarin disaridan motive edilen ve kontrol edilen
pasif varliklar oldugunu ileri siirmektedirler. Ancak giin gectik¢e bu yaklasimin o kadar
basit olmadigr goriilmiistiir. Kisilerin davraniglarinin nedenlerini bulma ve kisiyi daha
etkili, istekli bir bicimde Orgiitsel amacglara yonlendirme c¢arelerini arama {izerinde
odaklanmaya Neoklasikler tarafindan yapilan ¢alismalarla baglanmistir (Kavuncubasi ve

Can, 2005: 296).

Endiistriyel psikologlar ve yoneticiler uzun yillardir kisileri farkli sekillerde
davranmaya yonlendiren unsurlari ve ayni davranmisi nasil saglandigi sorularina cevap
aramaktadir. Psikolojide iizerinde ¢ok durulan konulardan biri giidiilenmedir. Giidiilenme
kavramu literatiirde bazen motiv ya da motivasyon ifadesi ile aciklanmaktadir (Silah, 2005:

85-86).

Motivasyon kavraminin Tiirk¢cede tam karsiligin1 belirtmek ¢ok zor olmaktadir. Bu
kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin
Tiirkce karsiligi giidii, saik veya harekete gecirici olarak ifade edilmektedir. (Eren, 2008:
494).

Motive;
e Harekete geciren
o Hareketi devam ettiren
e Hareketi olumlu yone yonelten {i¢ temel 6zellige sahip olan bir giictiir.
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“Motive” temel kavramindan tiiretilen motivasyon ise, bir veya birden ¢ok insani,
belirli bir gaye veya amaca dogru devamli sekilde harekete gegirmek icin yapilan ¢abalarin

timiidiir (Keskin, 2008: 18-19).

Motivasyon ¢alismasi temelde kisileri belli bir sekilde davranmaya iten nedenlerle
ilgilenmektedir. Kisilerin yaptiklarin1 neden yapmakta oldugu sorusuna cevap aramaktadir.
Ayrica motivasyon kavrami bir davranisin yoni ve siirekliligi olarak tanimlanmaktadir.

Kisilerin diger kisilere kars1 belirli davranislarini, her kosulda ayni sekilde gostermesinin

nedeniyle ilgilenmektedir (Mullins, 2002: 418).

Motivasyon; bir amaca ulasmak i¢in ¢abalara iliskin yogunluk, yon ve kararlilik

olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2015: 204).

Kisilerin bir ihtiyacin1 karsilamak amaciyla bir hareketin baslamasi ve sona
erdirilmesi siireci de motivasyon kavrami ile agiklanmaktadir. Bu durum motivasyonun bir
siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Calisan kisilerin motivasyonu da bir hedefe dogru
yonelen davramig seklinde olmaktadir. Kisinin isinde basarili olabilmesi i¢in isine iyi
motive edilmis olmas1 gerekmektedir. Calisan motivasyonunda hedefe yonelmis davranisin

olugmasi orgilite diisen bir sorumluluktur (Keser, 2006: 4).
2.2. Motivasyonun Onemi

Burada motivasyonun 6nemine daha farkli yonlerden bakilacaktir. Motivasyonun
calisanlar, yonetici ve Orgiit agisindan farklt 6nemi bulunmaktadir. Calisanlar basarili
olabilmek ve orgiite katki saglayabilmek icin, yonetici islerin belirli bir diizen igerisinde
basariya ulasabilmesini saglamak icin, Orgiitler de piyasa da belirledigi hedeflerine

ulagmak acisindan motivasyon bir ¢ok 6neme sahip olmaktadir (Aydin, 2013: 5).

Insan motivleri ¢ok cesitlidir. Motivlerin 6nemli olmasmin nedeni ihtiya¢c olma
durumlaria gore degisir. Ayrica motivlerin is yasaminda 6nemi biiyiktiir. Giderilmeyen
ihtiyag gerilim yaratir. Gerilim bireydeki diirtiilerin harekete gegmesini saglamaktadir. Bu
diirtiiler, bireyi belirli amaglar bulmaya sevk etmektedir. Bu amaglara ulasildiginda ise

birey ihtiyacin1 gidermekte ve gerilimi azalmis olmaktadir (Keser, 2006: 4).
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2.2.1. Cahsanlar A¢isindan Motivasyonun Onemi

Kisilerin nasil motive oldugunu bilmek i¢in onlarin ¢evrelerini ve davranislarini
anlamak gerekmektedir. Bu nedenle kisiler gozlem yaparak ¢evrelerini tanimaya
caligmaktadir. Birbirlerini iyi taniyan kisiler arasinda problemler daha kolay
¢oziilmektedir. Bu baglamda calisanlar ve yoneticiler arasinda daha iyi iliskiler
kurulabilmektedir. Calisanlarin ise karsi isteklerini arttirma ve orgiitte verimli ¢aligmalari
sonucunda kisisel ihtiyaglarini en {ist seviyede karsilayabileceklerini inandirma siireci

motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Sarihasan, 2014: 6).

Calisma arkadaglartyla uyumluluk saglayabilen, isini hakkiyla yerine getirebilen,
orgiit ile baglar1 saglam olan kisiler, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin bir kisminm
karsilamis kisilerdir. Birka¢ motivasyon kuramina gére de bu kisiler daha sonraki
ihtiyaclarim1 karsilamaya hazir olmaktadirlar. Bir ¢alisanin gelismeye ve kariyerinde
ilerlemesine Oncelik vermesinin de nedeni motivasyonunun iyi olmasi ile iliskili
olmaktadir. Kisisel gelisimini siirdiirecek, bu sebeple orgiitte daha yukarida c¢ikmay1
hedefleyebilecektir. Calisanlar maddi bakimdan iyi kosullara sahip olmanin yaninda sosyal

ve psikolojik bakimdan da kendilerini daha 1yi hissedeceklerdir (Colak Alsat, 2016: 7).

Calisanlarin isine motive olmasi, calisanin her yonden kazang elde etmesini
saglamaktadir. Ciinkli motivasyon ¢alisanin asil hedefledigi yere ulasmasini saglayan tek
itici giictiir. Orgiitiin hedefleri ya da ¢alisanin kisisel hedefleri bu itici giiciin zamaninda ve
iyi bir sekilde kullanilmasina bagl olmaktadir. Calisanin motivasyonu kotii ise basarisiz
olmaktadir. Calisanin hedefi belirliyse ve bu hedefe ulagsmasi i¢in iyi motive olmasi
gerekmektedir. Iyi bir motivasyonun saglanmasi c¢alisanlarm hedeflerine ulasmasi

acisindan ¢ok dnemlidir (Aydin, 2013: 6).
2.2.2. Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi

Psiko-sosyal bir varlik olan insan, cesitli ihtiyaglara sahip olmaktadir. Bu
ithtiyaclarin bir kismi somut bir kismi1 da soyut ihtiyaglardan olusmaktadir. Kisiler bu
ithtiyaclarin1 karsilamadikga i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticinin temel
gorevi; ihtiyaglart karsilanmayan kisilerin yasadigi bu dengesizligi ortadan kaldirmak

olmaktadir (Sahin, 2004: 525).
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Yoneticilerin aklinda tutmalar1 gereken en 6nemli unsur, her davranigin bir nedeni
bulunmaktadir. Modern ydnetici davranisin ortaya ¢ikmasini saglayan giicleri anlamasi
gereklidir. Kisileri harekete yonlendirecek etkili bir ¢alisma ortami yaratmak yoneticinin
as1l sorumluluklarindan biri olmaktadir. Boylece yonetici kisiyi motive ederken onlarin
verimli ve Orgiitsel amaca katkisi olan bireyler olabilecekleri is ortamini saglamis olacaktir.
Bundan dolay1 bir yoneticinin, ilk 6nce kisilerin dogas1 hakkinda bazi bilgilere sahip

olmasi gerekmektedir (Kavuncubasi ve Can, 2005: 297).

Yoneticinin basarisi, ¢calisma ekibinin orgiitsel hedefler dogrultusunda calismalari;
bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalar1 yoneticinin motivasyonla
ilgilenmesini zorunlu kilmaktadir. Bagka bir ifadeyle motivasyon ile performans
birbirleriyle yakindan iligkili olmaktadir. Motive olmayan personelden performans
gostermesi beklenmemelidir. Kisilerin ¢ok ¢esitli davraniglar gostermesinin farkli sebepleri
olabilmektedir. Kisilerin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda davranmalari ydnetici

i¢in esas olan konudur (Kogel, 2010: 619).

Liderleri yoneticiden ayiran énemli niteliklerden biri, ¢evrelerini enerji ve heyecan
dolu bir hale getirebilmeleri olmaktadir. Bu durum motivasyon sayesinde
gerceklesmektedir. Etkin liderler cevrelerine ilham kaynagi olmaktadir. Bu niteliklerin
calisanlarin  harekete ge¢mesini saglamasi icin liderlerde kesinlikle bulunmasi
gerekmektedir. Lider yoneticiler ¢aliganlari, kendilerinin bile fark etmedikleri potansiyeller
olarak gormektedirler. Lider yoneticiler, ¢alisanlarin yeteneklerine ve potansiyellerine olan

giivenini her firsatta vurgulamaktadir (Tutar ve Erdonmez, 2007: 157).
2.2.3. Orgiitsel Acidan Motivasyonun Onemi

Isletmelerin temel amaci kar saglamaktir. Karli olmayan isletmelerin hayatta
kalmast miimkiin olmadig: gibi, girisimci ruhlar1 da bulunmamaktadir. Bu nedenle isletme
sahipleri yiiksek miktarlarda paralar ddeyerek yonetici galistirmaktadirlar. Kiiclik ya da
bliyiik, iiretim ya da ticari isletme olmanin 6nemi olmadan yoneticilerin isletme amaclarina
ulasabilmesi i¢in, emirleri altinda caligsanlari, etkin ve verimli bir sekilde calistirmalari
gerekmektedir. Bu durumun gerceklesmesi igin calisanlarin moral ve motivasyonlarinin

artirtlmas1 gerekmektedir. Tiirkiye gibi gelismekte olan ve calisanlarin kalitesi ile ilgili
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sorunlar1 olan {ilkeler agisindan potansiyelden daha cok yararlanabilmek acisindan,

motivasyonun ¢ok 6nemli bir yeri olmaktadir (Tutar ve Erdonmez, 2007: 159).

Basariya ulasmanin temel aract motivasyondur. Bu sebeple orgiitlerde personeli
kazandirmak ve basariyr saglamak amaciyla ilk olarak personeli basarili olmaya motive
etmek gerekir. Orgiit calisanlari maddi, mali, fiziki ve psiko-sosyal yonden motive
edilmezlerse islerinde basarili ve verimli olamazlar. Hedeflere ulasmak ve basarili olmak
icin gerekli olan giicii saglayan unsur kisinin motivasyonudur. Orgiit hedeflerine ve

amagclarina uygun bir motivasyon sisteminin orgiitlerde sagladigi1 yararlar (Kilic Aksoy,

2016: 6):

e Isletmelerin, calisanlarin verimliligini saglar. Ayrica toplumsal ve ekonomik

refah unsurlarinin gelistirilmesine olanak verir.

e Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullardan &tiirii isletmeleri

“esnek motivasyon” sistemlerine uyumlu olmaya iter.

Motivasyon, c¢alisanlarin amaglar1 ve Orgiitin amacglarinda uyumu saglamak
amactyla uygulanan yontemleri kapsar. Motivasyon hem isletme verimliliginin artmasini

hem de ¢alisanlarin 6rgiitten umduklari doyumun arttirilmasini amaglamaktadir.

2.3. Motivasyon Tiirleri

Bu calismada motivasyonun dort temel tiirii iizerinde durulacaktir. Bunlar sirasiyla
i¢ motivler, fizyolojik motivler, sosyal motivler ve psikolojik motivler olarak

gruplandirilir.

2.3.1. i¢c Motivler

Insanlar1 hayvansal ve dogal ozellikteki davranislara, ihtiyaclara yonlendiren
olgular ya da tepkiler olarak adlandirilan i¢ motivler, ussal olmayan motiv simifi i¢inde
degerlendirilmektedir. Herhangi bir davranisin iggiidiisel olarak nitelendirilmesi igin

gerekli olan 6zellikler sunlardir (Tagpinar, 2006: 18-19):

* Kesin bir fizyolojik nedeni olmalidir.
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* Hayvanlar aleminde evrensel 6zelligi bulunmalidir.

» Ogrenme siireci bitince degismemelidir.

I¢ motivler, bilingsiz olmaktadir. Belirli refleksler ve dogal davranislarin sonucunda
evrensel bir diizeni yansitmaktadirlar. Yalniz, insanlarin bilingli davraniglarini i¢ motivler

aciklayamamaktadir (Kili¢ Aksoy, 2016: 15).

2.3.2. Fizyolojik Motivler

Fizyolojik motivler, insanlarin yasamlarmi siirdiirebilmeleri i¢in gereken temel
ihtiyaglarla iligkilidir. Maslow” un hiyerarsisinde, fizyolojik motivler ilk sirada yer
almaktadir. Ornegin, Maslow” un belirledigi, beslenme, barinma, giyinme, 1sinma gibi
ihtiyaclar gosterilir. Fizyolojik ihtiyaclara dayali motivler, her insanda farkli yogunluklarda

bulunmaktadir (Birkan, 2009: 5-6).

2.3.3. Sosyal Motivler

Sonradan 6grenme yoluyla kazanilan sosyal motivler ¢evremizdeki diger kisileri de
ilgilendirmektedir. Sosyal motivler yalnizca insan tiirline ait olmakla beraber, insanin
bircok 6zel davranisinin da nedenini olusturmaktadir (Silah, 2005: 91). Kisiler, iginde
yasadiklar1 toplumlarin deger verdigi birtakim sosyal motivlere ulagsmaya caligmaktadir.
Bir gruba katilmak, baskalarina yardim etmek, sevmek, sevilmek, begenilmek gibi duygu
ve diisiinceler kisinin harekete geg¢mesini saglayan sosyal icerikli motivlerdir. Sosyal
motivler, insanlarin kisilik yapisina, duruma ve zamana gore farkli sekillerde
olusabilmektedir. Ayrica toplum 6zellikleri de sosyal motivleri etkileyebilmektedir. Sosyal
motivler genel olarak 6grenme ve aligkanliklar sayesinde kazanilmaktadir (Birkan, 2009:
6).

Toplum diizenini saglayan kurallar, fizyolojik motivlerin olugumlarinm etkileyerek
onlarin daha farkli bicimde goriinmelerine sebep olabilmektedir. Bazen sosyal motivler,
fizyolojik motivlerin oniine gecebilirler. Ornedin savasta manevi unsurlarin etkisiyle
"Oliirse sehit, kalirsa gazi" olmak motivi insanin fizyolojik giiciinden daha etkili olabilir.

Bu da sosyal motivlerden kaynaklanmaktadir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 125).
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2.3.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik motivler, kisinin ruhsal ve diisiinsel ihtiyaclarindan kaynaklanmaktadir.
Dogustan ya da sonradan kazanilan psikolojik motivler, sosyal motivlere de
benzemektedir. Fizyolojik ve sosyal motivlerden farki; psikolojik ihtiyaglardan
kaynaklandig1 icin bu motivleri takip etmek ve nedenlerini anlamak oldukca zordur.
Psikolojik motivler, yeterince karmasik oldugundan dolay1 olaylara ve farkli kisilikteki
insanlara gore degisiklik gostermektedir. Cilinkii bir olay her zaman ayni sekilde
algilanmamaktadir. Ayrica farkli kisilerin algilar1 da farkli olmaktadir. (Silah, 2005: 92-
93).

2.4. INSAN DOGASI HAKKINDAKI GORUSLER
2.4.1. McGregor’un X ve Y Teorileri

Orgiitteki yoneticilerin davranislarinin, o orgiitteki ¢alisanlar1 nasil algiladiklarina
ve onlar1 nasil gordiiklerine bagl oldugunu savunan Douglas McGregor ilk kez 1957°de
yayinlanan Organizasyonlarin Beseri Yonii adli kitabinda agiklamaktadir (Kogel, 2010:
238).

X Teorisinin varsayimlari sunlardir (Argon ve Eren, 2004: 132-133):

e Kisi calismayr sevmemekte ve elinden geldigi ol¢lide ¢alismaktan kagmanin

yollarin1 aramaktadir.

e Kisi sorumluluk almak istememekte ve yonetilmeyi tercih etmektedir.

e Kisi bencildir; kendi istek ve hedeflerini 6rgiitiin hedeflerine tercih etmektedir.

e Kisiler yenilik ve degisiklige kars1 agik olmamakta ve istememektedir.

e Kisilerin 6rgiitsel sorunlarin ¢oziime ulagsmasinda ¢ok az tiretkenlik kabiliyeti

bulunmaktadir.
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e Kisilerin harekete gecebilmesi icin maddi a¢idan ddiillendirilmesi

gerekmektedir.

Y Teorisinin varsayimlari sunlardir (Kogel, 2010: 238):

e Kisi i¢in ¢alismak, oyun oynamak ve dinlenmek kadar dogal olmaktadir.

e Kisiler tipik olarak tembel olmamakta, uygun ortamin saglanmasi halinde
calismak zevk haline getirilebilmektedir. Bazi kisilerin tembel davranmasinin nedeni

gecmisteki tecriibelerinden kaynakli olmaktadir.

e Genel olarak kisilere gerekli sartlar saglandigi zaman, kisiler 6grenmek ve

daha ¢ok sorumluluk sahibi olmay istemektedirler.

e Kendini kontrol edebilen ve yonetebilen kigiler, Orgiitiin amaglarina katki

saglayabilmektedir.

McGregor’a gore etkili ve basarili bir yonetim i¢in yoneticilerin, Y Teorisi’nin

uygulanmasini saglamasi gerekmektedir.

2.4.2. Reddin’in Z Teorisi

McGregor’un X ve Y teorilerinden birini her kosulda gegerli saymak yerine, bazen
bu teorilerin varsayimlarini birlestirerek, orgiitiin bulundugu kosullara goére ikisinin
yontemlerinden de faydalanmak gerekmektedir. Bu baglamda olusturulan Z kuraminda
William Quchi, Locke, Fromm, Drucker gibi diisiiniirler yaninda Reddin“in 6nemli

katkilar1 bulunmaktadir (Birkan, 2009: 20).

Z Teorisinin varsayimlari sunlardir (Kavuncubasi ve Can, 2005: 299):

e Kisiler ne seytan olarak ne de melek olarak goriilmemektedir. Kisiler diisiinme,

karar verme ve ¢abalama yetenegine sahip olan varliklardir.

e Kisiler dogduklarinda ne iyi ne de kétiilerdir. Bulundugu sartlara gore her iki

tarafa da yatkin olabilmektedir.
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e Kisiler ne fiziksel ihtiyaglarla ne de sosyal ve psikolojik ihtiyaglarla
giidilenmektedir. Kisiler yasadig sartlara gore giidiilenmektedir.

e Kisilerin giidiilenmesi, igsel isteklilik ya da digsal zorlamalar yerine mantig

sayesinde saglanmaktadir.

e Kisileri iyi ya da koti olarak degil objektif olarak degerlendirmek
gerekmektedir.

Z teorisi kisiye iyl ya da kotlii yonden yaklagsmamakta, X ile Y teorisinin uygun

kosullara gore basarili olabilecegini ileri stirmektedir.

2.5. Motivasyon Teorileri

Kisileri motive eden unsurlar1 belirlemek ve motivasyonu siirekli saglamak icin
yoneticilere yardimer olabilecek teoriler, “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” olmak

lizere baslica iki grupta toplanmaktadir (Gliney, 2001: 226).

2.5.1. Kapsam Teorileri

Kisinin i¢inde olan ve kisiyi belirli sekillerde davranisa sevk eden unsurlari
anlamaya O0nem veren teoridir. Bunun arkasindaki varsayim; eger yonetici, calisanlar
belirli sekillerde davranmaya zorlayan unsurlari anlayabilir ve kavrayabilirse, bu unsurlara
hitap etmek suretiyle ¢alisanlar1 daha iyi yonetebilmektedir. Kapsam kuramlari, kisilerin
davraniglarint motive eden farkli ihtiyaglarin belirlenmesi iizerine yogunlasmaktadir. Bu
ithtiyaglar belirlenir ve doyurulursa kisilerin is hayatinda motive olabileceklerini
varsaymaktadir. Kapsam kuramlari, asagidaki bagliklar altinda daha detayli olarak
acgiklanmaktadir (Akin Acuner, 2010: 38).

2.5.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, insan motivlerinin hayvan motivlerinden bazi yonlerden farkl
oldugunu savunmustur. Ayrica insan davraniglarini yonlendiren en Onemli unsurun
ihtiyaclar oldugu sayiltisindan hareketle motive etme olgusunu agiklamaya caligmistir.

Maslow’un modeli, farkli giidiisel ihtiyaglarin hiyerarsik bi¢imde somuttan soyuta dogru
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siralanabilecegini ve alt diizeydeki ihtiyaglarin doyurulmadan iist diizeydeki ihtiyaclarin

kargilanamayacagini 6ne siirer (Argon ve Eren, 2004: 119).
Maslow, teorisi ii¢ temel varsayima dayanmaktadir (Keser, 2006: 14):

e Insanlarin ihtiyaclari, onlarm davranislarini belirlemektedir. Ancak davranislari,
doyurulmamis  ihtiyaclar  etkilemektedir. =~ Doyurulan  ihtiyaglar  davraniglari

etkilememektedir.

e Ihtiyaglar 6nem derecelerine gore siralanmaktadir. Basit olandan, karmasik

olana dogru hiyerarsik bir sekilde siralanmaktadir.

e Insanin bir ihtiya¢ seviyesinden digerine gecebilmesi icin; bir alttaki ihtiyacin en

az asgari derecede doyurulmus olmasi gerekmektedir.

Sekil 2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Takdir ve Saygi

Ait olma ve Sevgi

Giivenlik Ihtiyaglari

Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Argon T., Eren A. (2004). insan Kaynaklar1 Yénetimi,120.
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Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi sekli asagidaki gibidir (Silah, 2005: 94):

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Hava, su, yemek, uyku gibi ihtiyagclar,

e  Giivenlik Ihtiyaglar1: Tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi

ihtiyaglar,

e Sosyal Ihtiyaglar: Bir gruba ait olma, benimsenme, sevme-sevilme, arkadaslik

kurma gibi ihtiyaglar,

e Sayginlik Ihtiyaglar: Kendine saygi ve giiven duyma, bir is basarma gibi igsel
sayginlik faktorleri ile taninma, statii sahibi olma, itibarli olanaklar elde etme gibi digsal

sayginlik faktorlerine duyulan ihtiyaglar,

e Kendini Gergeklestirme Thtiyaglari: Yaraticiligii kullanabilme, sahip olunan
tiim beceri yetenek ve potansiyelini a¢iga ¢ikarma, kisisel gelisme ve ilerleme gibi

ihtiyaglar.

Maslow’a gore insan, Oncelikle alt diizeydeki ihtiyaglarini karsilamak amaciyla
davranig gosterir. Karn1 a¢ bir calisan1 0diil vererek motive etmek miimkiin degildir

(Giiney, 2001: 227).

2.5.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Bu teori, bir calisanin isteki davranisina faydasi olan, tamamen birbirinden farkli iki
boyut olduguna inanmaktadir. Birinci boyutta is tatminsizligini olusturan faktorlerin
varhigim1 ya da yoklugunu aciklayan hijyen faktorler, ikinci boyutta ise is tatminini
olusturan iist seviyedeki ihtiyaglarin bulundugu motive edici faktorler yer almaktadir

(Barutgugil, 2004: 376).

Herzberg yaptig1 arastirma sonucglarina gore hijyenik etmenleri su sekilde

siralamaktadir (Eren, 2008: 510);

e Sirket politikas1 ve yonetimin kdtiiye gitmest,
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Teknik bilgi ve gbzetimin yetersiz olusu,

Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi,

Is ortamimnn fiziksel kosullarmin elverissiz olusu,

Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi,

Ayni seviyedeki is arkadaslariyla ge¢imsizlikler ve kotii aliskanlik iligkileri,

Calisanin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve istihdam

giivenliginin yetersizligidir.

Ote yandan, Herzberg ve arkadaslari calisani tesvik eden, isyerine daha g¢ok

baglayip doyum saglayan faktorleri su sekilde siralamaktadir;

Bir isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk,

Isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolay: takdir edilme ve ddiillendirilme,

Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma,

Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

Isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi arastirmalarla

cevresine olumlu katkilarda bulunabilmelidir.

Herzberg’in aragtirmalarina gore, hijyenik etmenler saglandig1 zaman doyumsuzluk

ortadan kalkmaktadir. Ancak hijyenik etmenlerin varligit motive edici olmamaktadir.

Buradan da anlagilacag: lizere motive eden unsurlarin tamamu ise yoneliktir. Motive eden

etmenler dogrudan isin igerigi, kisinin bu isteki basar1 seviyesi, sorumluluklar1 ve bu is

sayesinde elde edece8i taninma ve gelismeyle ilgili olmaktadir. Hijyen etmenleri isin
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cevresiyle iligkili olmaktadir. Bu sebepten 6tiirli Herzberg, motive eden faktorleri hijyen

faktorlerinden ayirarak siniflandirmistir (Argon ve Eren, 2004: 123-124).

Sekil 2.2. Herzberg Modeli

MOTIVATORLER HIJYEN FAKTORLER
(GUDULEYICI ETMENLER) (KORUYUCU ETMENLER)
. Basari ° Isletme Politikas1
. Taninma ° Amirlerle Tliskiler
o Terfi etme o Denetim
. Isin Kendisi . Ucret
. Sorumluluk . Is Giivenligi
. Gelisme . Fiziksel Calisma kosullari
Varlig bireyi giidiiler, yoklugu doyum Varlig giidiileme iizerinde bir etki yaratmaz,
iizerinde etki yaratmaz yoklugu doyumsuzluk yaratir

Kaynak: http://haber.buroasistanlari.com/buro-yonetiminde-motivasyon-araclari/ (22.06.2017).

2.5.1.3. Alderfer’ in ERG Teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un Ihtiyaglar teorisini basitlestirerek gelistirdigi

motivasyon yaklasimidir.
ERG yaklasimu {i¢ tiir ihtiyag iizerinde durmaktadir (Kogel, 2010: 628).
J Varolma (Existence) Ihtiyaci
. Aidiyet- Iliski kurma (Relatedness) Ihtiyaci

. Gelisme (Growth) Ihtiyaci
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Sekil 2.3. Alderfer’in ERG Teorisine Gore ihtiyaclar

e N
Gelisim

. J

\

( )
Baghlik

. J

\

( )
Varolus

. J

\

Kaynak: Askin Keser. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. Alfa Aktiiel, Istanbul, 29.

ERG teorisinde ihtiyaglar ii¢ sinifa ayrilmaktadir. Var olma ihtiyaglari, Maslow’un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglaria denk gelmektedir. iliski ihtiyaclari, Maslow’un sosyal
ithtiyaclart ile sayginlik ihtiyaglarindan digsal sayginlik faktorlerini igermektedir. Geligme
ihtiyac1 ise, Maslow’un sayginlik ihtiyaglarindan ic¢sel sayginlik faktorleri ile kendini

gerceklestirme ihtiyaglarina denk gelmektedir (Giiney, 2001: 228).

ERG teorisinde; ihtiyaglar her zaman birbirine sirali bir sekilde bagli olmamaktadir.
Ihtiyaglar hem yukariya hem asagiya dogru hareket edebilmektedir. Bu hareket, kisinin
ithtiyacina ve yetenegine gore farklilik gostermektedir. Eger kisi list diizey bir ihtiyacini
karsilamakta sorun yasiyorsa, bu sorun alt diizeydeki ihtiyacin1 karsilama arzusunu da
etkilemektedir. Bu baglamda, ERG teorisinin belirledigi {i¢ ihtiya¢ sinifi arasinda dinamik
etkilesimler olusmaktadir. Bu teori, yoOneticilerin motivasyon sorunlar1 {izerinde

durmalarina yardimci olmasi bakimindan 6nemli olmaktadir (Barutgugil, 2004: 376).

2.5.1.4. Mc Clelland’ 1 Basari Ihtiyaci Teorisi

David Mc Clelland, Maslow’dan farkli olarak motivlerin 6grenme ile
kazanilacagint savunmaktadir. Bundan dolayr motivlerin olgunluk c¢aginda bile
degistirilebilecegini belirtmektedir. Mc Clelland (1962)’a gore, yiiksek diizeyde bir
basarma ihtiyacina sahip bir birey (Argon ve Eren, 2004: 126):
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Sonug i¢in kisisel sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih etmekte,

Ulasilabilecek nitelikte amaclar belirlemekte ve hesaplanmuis risklere girmekte,

Basaris1 ve basarisizligi konusunda kesin geri doniis istemekte,

Kisisel iligkilerinin yerine, yetenekli is arkadaslarini tercih etmektedir.

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranig géstermektedir. Bunlar (Kogel, 2010: 628):

e iliski kurma Ihtiyaci
e Gii¢ Kazanma Ihtiyact

e Bagarma ihtiyaci

fliski Kurma Thtiyaci: Eger bir kisi vaktinin biiyiik bir kismun diger insanlarla
nasil daha yakin ve dostga iligkiler kurabilecegini diisiinerek geciriyorsa, bu kisi
psikologlara gore baglanma ihtiyacina sahip bir kisi olmaktadir. Baglanma ihtiyact
insanlarla iliski kurmayi, bir gruba dahil olma ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade

etmektedir (Silah, 2005: 96-97).

Gii¢ Kazanma: Bir kisi vaktinin biiyiik bir kismini nasil daha giiclii olabilecegi,
diger insanlar1 nasil kontrol altina alabilecegini diisiinerek geciriyorsa bu bireyin gii¢
kazanma ihtiyacina sahip bir kisi olmaktadir (Izgar, 2003: 97). Cok fazla gii¢ ihtiyact
hisseden kisiler, giiciin nasil kullanilmas1 gerektigini bilmekte ve bu yetenekleri sayesinde

islerini tamamlayarak olumlu yonde fark yaratmaktadirlar (Akin Acuner, 2010: 41).

Basarma Ihtiyaci: Bir kisi vaktinin biiyiik bir kismmi, isini nasil daha iyi
yapacagint diislinerek geciriyorsa bu kisinin basar1 ihtiyaci yliksektir. Basari motivi
giicliiklerin listesinden gelme, ilerleme ve gelisme arzusudur. Basari ihtiyaci yiiksek bir
kisi, genellikle hedeflerini gerceklesmesi zor, ayni zamanda anlamli olacak sekilde
se¢cmektedir. Bu anlamli hedefe ulasmak i¢in ¢ok fazla gayret sarf etmektedir (Izgar, 2003:
96-97).
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2.5.6. Siirec Teorileri

Stire¢ teorilerinin odak noktasi, kisilerin hangi amaglarla ve ne sekilde motive
edildikleri ile ilgilidir. Siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistigi temel soru, belirli bir
davranig1 gosteren kisinin ayni davranisi tekrar gosterip veya gostermemesinin nasil
saglandigidir. Bu teoriye gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden yalnizca
bir tanesidir. I¢sel faktorlere ilaveten birgok dissal faktor de kisi davranist ve motivasyonu
tizerinde rol oynamaktadir. Biz burada siire¢ teorileri adi altinda dort ¢esit motivasyon

teorisini inceleyecegiz. Bunlar (Kogel, 2010: 628-629):

e Davranis Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma-Edimsel Sartlandirma)
Yaklasimi

e Bekleyis (Beklenti) Teorileri

e Egsitlik teorisi

e  Amag Teorisi’dir.

2.5.6.1. Davrams Sartlandirma Yaklasim

Sartlanma teorileri literatiirde klasik ve islevsel sartlanma teorileri olarak iki grupta
incelenmektedir. Birincisi Rus psikolog Pavlov tarafindan gelistirilen klasik sartlanma
teorisidir. Pavlov, kopek =zil deneyini uygulayarak sartli O6grenme teorisini ortaya
koymaktadir. Bu teoride Pavlov, kdpegine yiyecek verirken her seferinde zil ¢almis, bir
siire sonra yiyecek vermedigi halde zili ¢aldiginda kopeginin agzindan salyalar aktigini
gozlemlemistir. Kdpek, zil sesini duydugu zaman yiyecek verilecegini dgrenmistir. Ikincisi
psikolog Skinner tarafindan gelistirilen islevsel sartlanma teorisidir. Teori igsel faktorlerin
yerine, gevresel faktorler iizerinde durmaktadir. Odiillendirilen davranisin tekrar edecegini

one siirmektedir (Tortop, vd. 2006: 132).

Kisacast davranigsal sartlandirma kavrami, bir motivasyon araci olarak
kullanilabilmektedir. Eger calisanin davranisi orgiit agisindan istenilen bir davranis ise,
yonetici calisanin bu davranisini tekrar etmesini isteyecektir. Calisanin bu istenilen
davranigini tekrar etmesi ancak ddiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Dolayisiyla orgiit
agisindan istenilen davranmislar odiillendirilirse bunlarin tekrarlanma olasiliklar1 artmis
olacaktir. Eger davranislar orgiit tarafindan “istenilmeyen” davraniglar ise, yonetici bu tiir
davraniglar1 cezalandirarak bunlarin tekrarlanma olasiligini azaltilmis olacaktir (Kogel,

2001: 519).
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2.5.6.2. Beklenti Teorileri

Beklenti teorileri iki baslik altinda incelenecektir. Bunlar (Kogel, 2010: 632):

e Vroom’ un Beklenti Teorisi

e Lawler ve Porter’ in Beklenti Teorisi’dir.

2.5.6.2.1. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom’ un beklenti modeli insan davranislarini, kiginin amag ve
secimleriyle, bu amaglarina ulagmalar1 beklentisi agisindan agiklamaya calismaktadir.
Kigiler hangi sonuglart segeceklerini belirlerler ve o sonucu elde etmek igin gergekei
tahminler yapmaktadirlar. Beklenti teorisini daha iyi anlayabilmek i¢in Vroom’un

kullandig1 birka¢ kavrami agiklamak gerekmektedir (Kavuncubasi ve Can, 2005: 306).

Valens, bir kisinin belirli bir ¢aba harcamasi sonucunda elde edecegi odiilii
arzulama derecesini ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle, kisinin bir amaca ulagsma

isteginin derecesi anlamina gelmektedir (Silah, 2005: 99).

Belirli bir 6diil farkl kisiler tarafindan farkl sekilde arzulanmaktadir. Bazi kisiler
odiili cok fazla arzularken, bazilar1 da hi¢c 6nemsememektedir. Hatta bazilari i¢in bu 6diil,
caba harcamaya degmemektedir. Bu kisiler i¢in valens negatif bir degeri gostermektedir.
Valens -1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak goriilmektedir. Kisilerin belirli bir
odiile verdikleri deger, bir bakima, 6diiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini

gostermektedir (Kogel, 2010: 632-633).

Beklenti kavrami; kisinin bir davramisa yoneldigi zaman belli bir sonug elde
edebilecegi konusunda inanc1 anlamina gelmektedir. Baska bir ifade ile beklenti olasiliklar1
belirlemektedir (Kavuncubasi ve Can, 2005: 306). Bu agidan beklenti, 0 ile +1 arasinda
degisen bir degerle ifade edilmektedir. Eger kisi belirli bir c¢abasi ile belirli bir 6diil
arasinda iliski goremezse, beklenti 0 degerini almaktadir. Kisinin motive olabilmesi i¢in
hem valensinin hem de beklentisinin yiiksek olmasi gerekmektedir (Akin Acuner, 2010:

46-47).
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Aragsallik kavrami; kisi belirli bir ¢aba ile belirli bir seviyede performans
gdsterebilmektedir. Bu performansta belirli bir sekilde ddiillendirilmektedir. Ornegin, ddiil
olarak kisinin maasmin arttiritlmasi birinci derece sonu¢ olmaktadir. Aslinda bu sonug
ikinci kademe sonuglari elde etmek i¢in bir ara¢ olmaktadir. Burada maas, yiiksek statii ve

sayginlik kazanmak igin bir ara¢ olmaktadir (Silah, 2005: 99-100).

Sekil 2.4. Vroom Motivasyon Modeli

VALENS
BIRINCI IKINCT -
GAYRET PERFORMANS DUZEYDE DUZEYDE ng;ff
— SONUCG Ls SONUC
BEKLEYF;- BEK_LEYE:; ARACSAILIK

Kaynak: Tamer Kogel. (2010). Isletme Yoneticiligi. Beta Yayinlari, Istanbul, 634.

Bu modeldeki temel amag, yoneticinin iscilerin asil beklentilerini ve neleri ¢ekici
bulduklarin1 anlamaktir. Bu nedenle yonetici, calisanlarinin ge¢mislerini, amaclarini,
deneyimlerini ve diger 6zelliklerini detayli bir sekilde 6grenmeye ¢alismasi gerekmektedir

(Simsek, 1998: 206).
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2.5.6.2.2. Lawler ve Porter’ in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter modeli Vroom’un modelinden yola ¢ikmakta ve bu modele bazi
katkilarda bulunmaktadir. Bu modelin sekli asagidaki gibi gosterilmektedir (Kogel, 2010:
634).

Sekil 2.5. Lawler Porter Motivasyon Modeli

VALENS BILGI VE YETENEK ALGILANAN ESIT ODUL

Y

—»|  GAYRET »| PERFORMANS L TATMIN

. — OLMA
K ICSEL ODUL .
BEKLEYIS ALGILANAN ROL DISSAL ODUL >—,

A

Kaynak: Kogel T. (2010). isletme Yonetilicigi, 634.

Bir kisi, harcadigi ¢abanin sonucunda performansinin artacagini ve bu durumun
onu elde edebilecegi bir sonuca ulastiracagina inaniyorsa, caba sarf etmek icin
giidiilenecektir. Fakat bu teoriye gore; Vroom’ un teorisine ilave olarak kisilerin basartya
ulagmasi i¢in yeterli bilgi ve yetenege de sahip olmasi gerekmektedir. Kisi basariya
ulasmak i¢in ne kadar istekli olursa olsun, gereken bilgi ve yetene8i yoksa basarili

olamamaktadir (Keser, 2006: 40).

Bu teoride Onemli olan husus, Vroom teorisine ek olarak algilanan &diil
degiskeninin adaletine iliskindir. Bu baglamda kisi kendi basarisin1 bagkalar1 ile
kiyaslamakta ve nasil bir 6diil alacagr konusunda bir diisiincesi olmaktadir. Eger kisinin
gercekte aldigr odiil, diisiindiigii odiilden az ise kisi tatmin olmamaktadir. Beklenti ve
valens, kisinin tatmin olma derecesine gore etkilenmekte ve siire¢ yeniden islemektedir

(Silah, 2005: 100-101).

36



Orgiitlerde rol catismalar1 calisandan beklenen davranis giiciinii azaltmakta bu
baglamda calisanin c¢abasi ve basarisi olumsuz bicimde etkilendigi one siiriilmektedir.
Calisanin i¢inde bulundugu orgiitte goérev taniminin yapilmadigi, yetki ve sorumluluklari
belirlenmediginde  basartyr ve  motivasyonu etkileyecek rol  catigmalariyla

karsilasilabilecektir (Eren, 2008: 541-542).
2.5.6.3. Adams’ 1n Esitlik Teorisi

J.Stacy Adams’1n esitlik teorisi; ayn1 performansi gosteren bir kisinin diger kisilerle
esit sekilde odiillendirilip odiillendirilmediklerine gore motivasyonun saglanmasi temeline

dayanmaktadir (Colak Alsat, 2016: 19).

Teori dort temel kavramdan olugmaktadir (Giiney, 2001: 234):

e Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,

e Diger Kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan Kisi,

e Qdiiller (Ciktilar): Kisinin ¢alismas1 sonucunda aldig {icret, ek gelirler, statii,

taninma, 1y1 ¢alisma sartlar gibi odiiller,

e Katkilar (Girdiler): Kisinin isinde tasidig1 emek, egitim, tecriibe, beceri, zeka

gibi 6zellikler olmaktadir.

Kisinin orgiite getirdigi girdilerin karsiliginda elde ettikleri ¢iktilar arasindaki oran,
benzer isi yapan kisilerle ayni ise esitlik saglanmaktadir. Bu iki grup arasindaki oranlardan
biri digerinden kiiclik veya biiyiikse, esitlik ortadan kalkmaktadir (Kavuncubasi ve Can,
2005: 308).

Adams, bu esitsizlik durumunu ortadan kaldirmak amaciyla, kisinin bazi yollara

basvuracagini savunmaktadir. Bunlar (Keser, 2006: 42-43):

e  Kisi, kendi girdilerini degistirebilmektedir. Kisi girdilerini isterse

arttirabilmekte ya da azaltabilmektedir.
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e Kisi, kendi ¢iktilarint degistirmeye ¢alismaktadir.

e  Kisi, diger kisinin girdi ya da ¢iktilarin1 degistirmeye ¢alismaktadir. Ornegin, o
kisiye daha fazla is yaptirmak gibi.

e Kisi, kendisini kiyasladigi diger kisiyi degistirebilmektedir.

e  Kisi, savunma mekanizmalarim gelistirmektedir. Ornek olarak; kisinin

esitsizligin gelecekte ortadan kalkacagina kendisini inandirmasi verilebilir.

o Kisi, esitsizlik durumunda ya igini terk etmekte ya da devamsizlik yapmaktadir.

Yoneticiler, calisanlarin elde ettigi ciktilar1 diger calisanlarin elde ettigi ¢iktilarla
kiyasladigin1 bilmeli ve esitsizlik olarak algilanabilecek davraniglardan kaginmaya dikkat
etmelidirler. Bir 6diil, eger digerleri ile bir esitsizlik algisi yaratiyorsa motive edici olarak
algilanmadig1 gibi motivasyonu bozucu bir etki yaratmaktadir. Bu baglamda, zeki

yoneticiler esitlik duygusunu saglayarak ve ¢iktilar1 dengede tutarak ¢alisanlarini motive

ederler (Barutcugil, 2004: 378).

2.5.6.4. Locke’ un Amacg Teorisi

Hedeflerle yonetim yonteminin kaynag: ve biligsel bir kuram olan Amag teorisi E.
A. Locke gelistirmistir. Bu teori, insanin amaclar1 ugruna, bilin¢li bir sekilde caba
gosterebilecegi davranislarda bulunabilecegini one siirmektedir. Bu teoriye gore calisan,
isinde kendine uygun amaglar belirlemekten, bu amacglara ulagsmak icin gerekli cabay1
gostermekten ve amaca ulagsmaktan haz duymaktadir. Bu haz, calisanin kendi belirledigi
amaca ulagmasi i¢in onu motive etmektedir. Calisan orgiitsel amaglaria ulastig1 zaman,
yonetim tarafindan ddiillendirildiginde ve ¢alisana yoneticisi dnderlik yaptigi takdirde,
calisanin amag¢ belirleme ve amaca ulagsma ¢abalar1 6zendirilmis ve pekistirilmis

olmaktadir (Basaran, 2008: 108).

Kisinin amaglarina ulagabilmesi i¢in en onemli gorevi istekli olmasidir. Kisinin

amaglarini yerine getirebilmesi i¢in azimli bir sekilde c¢alismasi gerekmektedir. Kisinin
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duydugu istek, kisiyi caba gostermeye yoneltecek derecede yogun olmast arzu

edilmektedir (lzgar, 2003: 116).

Locke amag belirlemek icin bes asama oldugunu sdylemektedir. Birinci asama;
kisinin, orgiitiin ya da teknolojinin amag¢ belirlemeye uygun kosullarda olup olmadigini
saptama asamasi olmaktadir. Ikinci asamada amac belirlemek icin uygun kosullar
saglanmissa; calisanlar, karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlar1 sayesinde
amag belirlemeye hazir hale getirilmektedir. Uciincii asamada amaglarin &zelliklerinin,
yonetici ve astlar1 tarafindan anlasilmalar1 {izerinde durulmaktadir. Do6rdiincli asama
belirlenen amagclara gereken diizenlemelerin yapilmasi icin ara-gézden gegirmeler
yapilmaktadir. Son agsamada, belirlenen amaglarin degistirilmesi ya da basariya ulasmasini

kontrol etmek i¢in son kez gézden gegirilmektedir (Kavuncubasi ve Can, 2005: 309).

Daha fazla motivasyon saglamak i¢in amaclarin 6zellikleri sunlar olmalidir (Giiney,

2001: 235):

e Amaglar agik ve belirgin bir bicimde olmali, genel amaglardan kaginilmasi

gerekmektedir.

e Amaglarin, o amaca ulagmak isteyen kisiler tarafindan benimsenmesi

gerekmektedir.

e Amagclarin, zor ama ulasilabilir olmas1 gerekmektedir.

e Amaglarin ne kadarinin gergeklestirildigine yonelik geribildirim saglanmasi

gerekmektedir.
2.6. isletmelerin Cahsanlar1 Motive Etme Nedenleri

Isletmeler amaglarina ulasmak igin birtakim yontemler denemektedir. Bunlarin bir
kismu c¢alisanlara yonelik, bir kismi da isletmelerdeki uygulamalara yonelik olmaktadir.
Isletmelerin amaclarina ulasabilmesinde en ©6nemli unsuru calisanlar olmaktadir.
Isletmelerin ¢alisanlarindan en yiiksek fayday: elde etmeye calismasi gerekmektedir. Bu

nedenle isletmeler ¢alisanlarini iyi motive etmelidir (Aydin, 2013: 77-78).
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Yonetim faaliyetlerinin temelinde insan faktorii yatmaktadir. Calisanlarin kendi
fiziki, fikri ve ruhsal giiclinii liretim siirecine daha ¢ok dahil etmesini saglamak ise basarili
bir yoneticinin varligina bagli olmaktadir. Yoneticinin, calisanlar1 aktif olarak ve
gayretlerinin tlimiiyle iiretim faaliyetine katabilmesi motivasyonun gerekliligini ortaya
cikarmaktadir. Cagdas bir yoneticinin en temel gorevi; etkin bir sekilde calisan orgiit

olusturmaktir (Tugrul Torun, 2013: 49).

Arastirmalar sonucunda calisanlar ne kadar motive edilmis olursa o kadar cok
tiretken, yaratici ve isletmelerine bagl olduklar1 gosterilse de, ¢alisanlart motive etmek ve
motivasyonlarinin devamliligini saglamak goriindiigli kadar kolay olmamaktadir. Calisani
belirli sekillerde davranmaya iten sebepleri, ¢alisanin amaglarini, davraniglarin devamlilik
olanaklarinin incelemesi ve bu incelemenin sonuglarina gore calisanlart motive edecek
modeller ve uygulamalar gelistirmekle ylikiimlii olan ydneticinin motivasyon siirecini tam

olarak anlayabilmesi gerekmektedir (Keskin, 2008: 43).
2.6.1. Isletmenin Yasamim Siirekli Kilmak

Isletmelerin en temel amaci ayakta kalmak ve yasamlarinimn devamliligini
saglamaktir. Bu amaci1 gercgeklestirebilmek icin izlenecek yolun ve stratejilerin detayli bir
sekilde belirlenmesi isletme i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Dogru islerde dogru kisileri
calistirmayan isletmelerin yasamlarini siirekli kilmalart miimkiin olmamaktadir. Bu durum

isin gereklerinin, calisanin niteliklerine es olmasi gerektigini ifade etmektedir (Keskin,
2008: 44).

Isletmeler, kar saglama ve topluma faydali olma amaglarin1 uygun bir sekilde
gerceklestirmek i¢in her iki amaci arasinda bir denge saglamasi gerekmektedir. Bu
dengenin kurulmasi ile isletmenin yasamini siirekli kilma amaci siireklilik kazanmis

olmaktadir (Tugrul Torun, 2013: 50).
2.6.2. Isgiicii Devir Hizim Diisiirmek

Isletmedeki isgiicii devir oranlarinda ¢ok fazla gerceklesen degisiklikler, isletme
yonetimi agisindan arzu edilmeyen ve isletmeye maliyet yoniinden fazladan yiik getiren bir

durum olmaktadir. Isgiicii devir oraninin fazla olmasi isletme agisindan bazi sorunlarmn
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ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir. Bu sorunlardan bir kag1 asagidaki gibi olmaktadir

(Cakici, 2014: 26):

e Isletmeden her ¢ikan galisanin yerine yeni bir ¢alisanin gelmesi zaman kaybina

kolay neden olmaktadir.

e Isletmeye her yeni gelecek olan calisanin ise yerlestirilmesi ve ise uyum

saglamasi kolay olmamaktadir.

e lsgiicii devir orannin fazla olmasi isletmede olas1 yasanabilecek is kazalar

oranlarina yanstyarak artisa sebep olabilmektedir.

e Isletmeye her katilacak yeni calisanin oryantasyon egitimleri icin bir miktar
zaman ve para harcanmakta oldugundan dolay1 yeni bir egitim gider kaydi anlamina

gelmektedir.

e lsgiicii devir oran1 fazla olan isletmelerde iiretilen iiriinlerin standardinda ve

kalitesinde de sorunlar ¢ikabilmektedir.

e lsletmeden ¢ok fazla kisinin ayrilmasi diger calisan kesim iizerinde isletmeye

karst, 1 glivensizligi ve buna bagli olarak moral bozuklugu yaratmaktadir.

Bir orgiitiin basar1 diizeyi isgiicli devir hizinin diisiik olmasi ile iligkili olmaktadir.
Isgiicii devri sayesinde; etkin calisma ve calistirma agisindan oldugu kadar, calisan sayist
ve hizmetlerinin tatmin edici bir diizeyde olup olmadigi anlasilabilmektedir. Isgiicii
devrine etki eden unsurlar1 ortadan kaldirmak veya diistirmek icin, 1yi bir insan kaynaklar
planlamas1 ve 1§ analizleri yapilmali, iyl bir yonetim sistemi olusturulmali, uygun bir
caligma ortam1 saglanmali, iyi bir licret sistemi ve terfi imkanlar1 gelistirilmeli, is garantisi
ve sosyal giivenlik haklart saglanmali, c¢alisanlarin isten c¢ikarilmalarina veya
cikarilmalarina neden olan etkenlerin, yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir (Tugrul

Torun, 2013: 51).
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2.6.3. Verimliligi Artirmak

Verimlilik; bir isletmede belirli bir donemde {iretim siirecinden saglanan tiretim
miktarinin, bu miktarin elde edilebilmesi i¢in harcanan tiretim faktorleri toplamina oranina
denilmektedir. Bu baglamda verimlilik artisi, belirli bir donem iginde eldeki iiretim
araglarin1 daha iyi bir sekilde kullanarak iiretim faktorleri basina iiretim miktarinin
arttirllmasi anlamina gelmektedir. Baska bir anlatimla verimlilik; toprak, iggiicii, sermaye
ve girisimden olusan tiretim faktorlerinin en fazla iiretimi saglayacak sekilde kullanilmasi

anlamina gelmektedir (Yazici, 2009: 21).

Gliniimiizde isletmeler; verimliligin, elde edilen {irliin ve hizmetin kalitesini
arttirma, c¢evreyi koruma, calisanlara en iyi yasam standartlarini ve g¢aligma sartlarini
saglama ve liretim faktorii bagina liretim miktarini artirma ¢abalar1 olarak diisiiniilmektedir.
Giintimiizde verimlilik anlayisi, insanin refah diizeyi ve sevincini ayn1 yonde gelistiren, is
ve teknolojiyi bir amag degil arag olarak goren bir diizeye ulasmis bulunmaktadir (Keskin,
2008: 46).

Calisanlarin verimli ve etkin ¢alisabilmesi, maddi ve manevi agidan tatmin olmasi
ya da motivasyonunun saglanmasina bagli olmaktadir. Bu nedenle yonetimin insan unsuru
olan calisan iizerinde 6nemle durmasi gerekmektedir. Bunun i¢in, yonetici ¢alisanin1 her
acidan 1yi tanimali ve verimli bir sekilde calistirmasi gerekmektedir (Kilic Aksoy, 2016:
18).

Verimlilik, hem igverene hem de calisanlara 6nemli imkanlar saglamaktadir. Bu
baglamda isveren, yeni yatirim imkanlar1 olusturacak kaynak elde etmektedir. Calisanlar
da daha 1yi calisma kosullarinda, daha az calisarak daha fazla ticret, 6diil, ikramiye gibi
ekonomik getiri elde etmektedir. Bu nedenle her ikisinin de motivasyonlar1 ve

performanslari artmaktadir (Cakici, 2014: 27).

2.6.4. Karhh@ Artirmak

Karlilik; Isletme faaliyeti sonunda saglanan net karmn, bu kari elde etmek icin
harcanan sermayeye oranini ifade etmektedir. Bagka bir bigimde yatirilmis olan sermayeye

bir isletmenin ya da herhangi bir yatirim konusunun o dénem i¢inde kazang elde edebilme
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imkan1 anlamma gelmektedir. Karliligin arttirilmasi; belirli bir miktarda sermaye veya
yatirirmdan ne kadar fazla gelir elde edildigine bagli olmaktadir. Bu baglamda karlilik,
sermayenin yiizde kag ile ¢alistigini da géstermis olmaktadir (Yazici, 2009: 22).

Bir ticari isletmenin basarili olup olmadigi, donem sonunda ortaya ¢ikan karlilikla
hesaplanmaktadir. Bu hesaplanan karlilik sayesinde, isletme faaliyetlerini denetlemek
miimkiin olmaktadir. Bunun disinda, isletmenin diger amaglarini1 gergeklestirebilmesi igin
kar elde etmesi gerekmektedir. Bu baglamda, her ticari isletme i¢in en Oonemli olan ve
belirledigi amaglarina ulasabilmesinin temelinde karliligin oldugu sdylenmektedir (Kilig

Aksoy, 2016: 20).

Isletmelerin baslica amaglarindan en &nde geleni en diisiik maliyetle calisip en
yiiksek kar1 elde etmektir. Isletme sahiplerinin, isletmeden daha fazla cikar elde etmek
isteyen yoneticilerin ve c¢alisanlarin temel motivasyon aracit kar saglamak olmaktadir.
Isletmenin faaliyetlerinde aktif planlama, esgiidiim, orgiitlenme, harekete gegirme ve
kontrol sayesinde isletmenin karlilik, verimlilik ve etkinliginin artmasi saglanarak, elde
edilen kar isletme sahiplerinin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir

(Tugrul Torun, 2013: 52).
2.6.5. Orgiitsel Etkinligi Artirmak

Etkinlik; bir isletmenin amagclarina ulasma derecesi olarak ifade edilmektedir.
Ayrica, igletmenin amaglarimi gerceklestirebilmesi i¢in isletme kaynaklarmin en rasyonel

bigimde kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir (Kili¢ Aksoy, 2016: 17).

Etkinlik kavrami isletmede; iiretimde kullanilan hammadde, malzeme, iscilik ve
diger giderlerin isletme i¢in belirlenen amaglar dogrultusunda ne seviyede yeterli
kullanildigin1 gésteren degerlendirme unsurlarindan olmaktadir. Isletmeler iiretimlerini en
az maliyetle sagladiktan sonra bu mal ve hizmetlerin satilamamasi durumunda temel
amacina ulasamadiginin kaniti olmaktadir. Bu baglamda yapilan isin mantikli olmasinin

yaninda amaca ulastirict 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. (Yazici, 2009: 24).

Isletmeler etkin calisabilmek igin birtakim araclardan faydalanmaktadir. Bunlar

insan giicii, ara¢ ve gereclerin iyi kullanilmasi, teknolojik yenilikler, hammadde ve enerji
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kullanim1 gibi araglar olmaktadir. Isletme faaliyetleri calisanlar tarafindan saglandig1 icin
calisanlarin motive edilmeleri de etkinlikleri agisindan c¢ok Onemli olmaktadir.
Motivasyonu saglanan c¢alisanlar, isletmenin amaglarma ulasmasinda kolaylik
saglamaktadir. Calisanlarin kisisel yada grup olarak etkinligini arttirmak i¢in motivasyon

araglarinin kullanilmasi gerekmektedir (Giiven, 2004: 19).

Organizasyonlar kisiler ve gruplardan olusmaktadir. Organizasyonun etkinligi; kisi
ve grup etkinliklerinin tiimiinii kapsamaktadir. Islerin dogru yapilmasi verimlilikle
iliskilendirilirken; dogru islerin yapilmasi ise etkinlikle iligkili olmaktadir. Verimlilik
tiretim faktorleri, tiriin ve hizmetlerle ilgilenirken, etkinlik {iretim ve hizmetlerin sonucu ve

etkileriyle ilgilenmektedir (Cakici, 2014: 27).

2.7.MOTiVASYON ARACLARI

Motivasyonun temel amaci, calisanlarin istekli bir sekilde verimli ve etkili
calismasint saglamaktir. Bu baglamda isletme yoneticileri ve bilim adamlar1 bir¢ok
uygulama oOrnekleri ve Onerileri sunmaktadir. Sunulan ya da uygulanan bu Ornek ve

onerilerle bugiine kadar tam bir basar1 elde edilememektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:

146).

Motive edici araglar, her zaman ayni etkiyi gostermemektedir. Motivasyon
araglarmin etkinligi, kisilerin deger yargilarina, ¢evre faktorlerine, sosyal ve egitsel
diizeylerine, toplumsal yapiya, isletmeleri yonetenlerin anlayis ve davranislaria bagh

oldugu sdylenebilmektedir (Akin Acuner, 2010: 47-48).

Calisma yasaminda kisilerin isine motive olmasini saglayan baslica motivasyon
araglari; ekonomik, psiko-sosyal ve Orgilitsel-yonetsel araglar olarak incelenmektedir

(Silah, 2005; 109).

2.7.1. Ekonomik Araclar

Isletmelerin kurulma amaci ve calisanlarin calisma nedeni ekonomik temele
dayanmaktadir. Bunun i¢in isletmelerde calisanlarin {izerinde durdugu en onemli etken,
harcadiklar1 ¢abanin karsiligina elde edebildigi ekonomik araglarin onlari tatmin etmesi

olmaktadir (Karatepe, 2005: 29).
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Calisanlar isine motive eden en gii¢lii araglardan birinin belirli ve doyurucu bir
ticreti saglamak, bagka bir deyisle ekonomik 6diillendirme saglamak oldugu bilinmektedir.
Motivasyonda ekonomik araglar; {icret, primli iicret, kara katilma, ekonomik odiillendirme
ve ekonomik giivenlik olarak siniflanabilmektedir. Ekonomik araglar isletme ve kurumlara
gore farkliliklar gosterebilmekte ancak temel vazgegilmez araclar degismemektedir

(Uckardes, 2013: 19).

2.7.1.1. Ucret Artist

Ucret artis1, geleneksel anlayista en etkili motivasyon araci olarak ele alinmaktadir.
Bugiin dahi birgok calisan igin ayni sekilde goriilmektedir. Ucret, ¢alisanin temel calisma
sebebi ve isletmeye bagl kalmasinda en giiclii motiv olmaktadir. Ucret artis1 galisanin
sadece alim giiclinli arttirmakla kalmayip, ayn1 zamanda statiisiinii, sayginligint ve giiven

unsurunu da arttirmaktadir. (Bilecen, 2008: 48).

Ucretin motive edici bir rolii olabilmesi icin isteki basariyla baglantili olup
olmadigina bakilmaktadir. Ucretle gdsterilen performans arasinda bir iliski kurulmamissa
ticret artis1 bir basari artis1 saglamayabilmektedir. Bunun nedeni ¢ok calisanla, az ¢alisanin

ayni iicreti almasindan kaynaklanmaktadir (Akin Acuner, 2010: 48-49).

Evrensel bir iicret ve ddiillendirme felsefesi bulunmamaktadir. Fakat, Ingiltere’de
yapilan bir arastirmaya gore; yoneticiler i¢in, iicret ve performans arasindaki iliski ¢ok
onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Ucret ve ddiillendirme adaleti ve devamliligin
saglamak ic¢in calisanlarin dikkatli bir sekilde takip edilmesi gerekmektedir (Karatepe,
2005: 30).

2.7.1.2. Primli Ucret

Isletmelerin calisanlarina uyguladiklart primli {icret sistemi, c¢alisanlarin
motivasyonu agisindan uygun olan motive edici ekonomik araglar icerisinde yer
almaktadir. Calisanlarin aylik veya yillik performanslarina gore aldiklar iicrete ek olarak
isletmeler tarafindan calisanlara yapilan 6demeye prim adi verilmektedir. Prim 6deme
hesaplanmas1 genel olarak zaman esas1 ve parga basi licret esasina gore uygulanmaktadir

(Cakici, 2014: 28).
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Yapilan isin dl¢limiiniin kolay olmadig islerde prim sistemini uygulamak oldukga
zor olmaktadir. Ornegin primli iicret sistemine gdre iicret alan bir calisan, bazen
yoneticisinden daha fazla iicret alabilmekte ve bu nedenle yonetim agisindan sakincalar
ortaya ¢ikmaktadir. Primli {icret, ¢alisanlar1 daha fazla ¢alismaya 6zendirir fakat islerin
hizl1 yapilmasi nedeniyle kalitenin diismesine, is kazalariin artmasina yol acabilmektedir.
Ote yandan calisan ¢ok kazanmak igin daha fazla calisma isteginden dolayr kendini

yipratabilmektedir (Taspinar, 2006: 60).

2.7.1.3. Kara Katilma

Isletmenin sagladig1 kardan belli bir kismini ¢alisanlarina dagitmasi kara katilma
yontemi olarak adlandirilmaktadir. Kar dagitimi calisanlarin iiretime sagladigi faydaya

gore yapilmaktadir (Silah, 2005: 110).

Kar paylasimi yapilirken dikkat edilmesi gereken hususlar (Colak Alsat, 2016: 24):

o Nakit Olarak Dagitim: Isletme karinmn bir miktar1 yilsonunda nakit olarak

calisanlariyla paylastirilmaktadir.

. Ertelenmis Dagitim: Isletme karmin bir miktar1 her yilsonunda calisanin
emekliligi veya 6liimii halinde vermek {izere ilgili ¢aligana ait bir hesapta

biriktirilmektedir.

e Karma Dagitim: Nakit olarak dagitim ve ertelenmis dagitim birlikte
kullanilmaktadir. Isletme karin bir miktarmi yilsonunda nakit verir bir kismin1 da

biriktirmektedir.

e Hisse senedi verilmesi: Bazi isletmeler karin bir miktarini ¢alisan istedigi zaman

hisse senedi olarak vermektedirler.

Kara katilma sistemi calisan kadar igletmenin yararina da ¢alismaktadir. Calisanlar
oncelikle karin arttirilmasin1 amag edindiklerinden 6tiirii iretim ve verimin artmasi igin
caba sarf etmektedirler. Bu sistem sayesinde calisanin igletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve

baglilig1 artmakta, bu arada isletme ile ¢alisan biitiinlesmesi saglanmaktadir. Bu baglamda
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isletmelerin ortak amag¢ edinme ilkesi ekonomik alanda gerceklestirilmis olmaktadir. Bu

anlagma zamanla bagka alanlara da gegebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 153).

Kara katilmanin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Bunlarin basinda kar
dagitiminda hangi yontemin uygulanmasi gerektigi konusunda heniiz kesin bir goriis

birligine varilamamaktadir (Sabuncuoglu, 1984: 89).
2.7.1.4. Ekonomik Odiil Degiskeni

Bu tiir bir motivasyon araci; isletme igerisinde bir 6neri, yenilik getiren, bulus
yapan, yaratict olan calisana ekonomik degeri olan bir 6diil verilmesi anlamina
gelmektedir. Calisanin irettigi {iriin ya da hizmet ile 6diil arasinda bir denge kurulmali ve
Oneriyle verilecek 6diil arasinda gegen siirenin de uzun tutulmamasi gerekmektedir (Silah,
2005:110). Calisanin yaptiklar: ile 6diil arasinda kurulan bag zayif olursa, calisan 6diiliin

verilis amacini unutabilmekte ayrica motive de olmamaktadir.

Ekonomik motivasyon araglari kullanilirken, bunlarin isletmenin hedeflerini
yansitmasi ve ¢aliganlarin ihtiyaglarina uygunluguna dikkat edilmesi gerekmektedir (Akin

Acuner, 2010: 49-50).
2.7.1.5. Ekonomik Giivenlik

Insan dogasi geregi giivende olma ihtiyaci duymaktadir. Bir kurumda temel 6ge
insandir. Insanin da verimli bir sekilde ¢alisabilmesi i¢in kendini giiven icinde hissetmesi
gerekmektedir. Bu giivenligin birgok tiirli bulunmakta yalniz en 6nemli olanlarindan biri

ekonomik giivenlik olmaktadir (Ugkardes, 2013: 24).

Ekonomik giivenlik, kisisel cabalar agisindan ¢ok onemli olmaktadir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi calisanlarin devamli olan gelirini 6miir boyu
saglayacak ekonomik korunma yontemleri giiniimiizde c¢ok gelistirilmistir. Hatta bu
giivenlik Onlemleri yasal zorunluluk haline gerilmistir. Ancak, yonetimler bunlari daha
gosterisli ve daha faydali hale getirerek, c¢alisanlarin motivasyon aracit olarak

kullanilmasini saglayabilmektedir (Akin Acuner, 2010: 50).
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Her zaman bir maddi unsurun sagladigi giivenlik ya da kisinin giiven duygusu,
verimliligin artiginda dogrudan etkili olmamaktadir. Ancak giivensizlik duygusu altinda
tedirgin bir sekilde ¢alisan kisinin ¢aba ve emegini sunma azmi dogal olarak diismektedir.

Aksine, giivenlik duygusu altinda calisan kisiler, enerjik ve gayretli goriinmektedir (Eren,
1998:430).

Calisma yasamu siirecinde sosyal ve ekonomik giivence hatta yargisal giivence
kisilerin gelecegi agisindan ¢ok 6nemli olmaktadir. Geleceginden siiphe duyan bir kisinin
stirekli orglitte bulunmasi, verimli olmasi ve ¢ok calismasi miimkiin olmamaktadir. Ciinkii
giivencesi olmayan kisi, her zaman isten atilma korkusu i¢inde yasamakta ve ¢alisma azmi
kirilmaktadir. Bu baglamda is giivenliginin saglanmasi c¢aliganlart motive etmektedir.

(Tutar ve Erdénmez, 2007: 153).

Emekli olma olanaginin daha iyi kosullara taginmasi, daha elverisli saglik
giivencesi, gerektigi zaman sorunsuz bir sekilde verilen iicretli veya iicretsiz izinler, bazi
zamanlarda yapilan kiyafet ve yakit yardimlari, cocuk yardimlari ve diger isletmelere gore
daha cekici olan benzer unsurlar c¢alisanlarin isinden memnun kalmasini ve kendini
giivende hissetmesini saglamaktadir (Sarihasan, 2014:28). Bu tiir giivenlik Onlemleri
isletmelere i¢in her ne kadar maddi gider yaratsa da, ¢alisanin kendini giivende hissetmesi
performans ve azminin isletmeye getirdigi verimliligi ve bagliligt bu oOnlemlerin

devamliligmi gerekli kilmaktadir (Ugkardes, 2013: 24-25).

2.7.2. Psiko-Sosyal Araglar

Calisanlara isletmeler tarafindan sosyal ve psikolojik gelisim imkanlar1 saglanmasi
calisan motivasyonunu etkileyen diger bir faktordiir. Giiniimiizde ¢alisanlarin sadece
ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal araglar aracilifiyla da motive
olduklar1 gergegini bircok isveren kabul etmektedir. Isletme politikalar1 cergevesinde
isletme yoneticileri kendi yonetim anlayislarina gore ¢alisanlarin psiko-sosyal yapilarin
analiz ederek, psiko-sosyal araglardan etkin bir bi¢cimde faydalanmaya ¢alismalari
gerekmektedir (Keskin, 2008: 54).
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2.7.2.1. Calismada Bagimsizhk

Yonetici konumunda bulunan kisi, astlarinin baski altinda c¢alisma hissiyatina
kapilmasini1 onlemek amaciyla onlara gereken bilgi, uygunluk, makul kabul edilebilecek
kadar hatalarin1 hos karsilama ve gereken kosullar1 saglamaktadir. Yonetici bunlari
yaptiktan sonra, c¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri serbestligi
saglayabilecek imkanlari saglamaya calismaktadir. Belli bir serbestlik iginde gelisen
calisan, kendisini gruba ait bir iiye, bir seyler basarma giiclinde ve grup i¢inde degerli bir
calisan oldugunu fark etmektedir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri

yoneticilerine bagli olmaktadir (Unliionen vd., 2007: 11).

Calisanlar her konuda islerine miidahale edilmesinden, emir verilmesinden ya da
baski altinda ¢aligmaktan kaginmaktadirlar. Bu baglamda merkezcil yonetim anlayisini
benimseyen yoneticilerin bulundugu isletmelerde c¢alisan kisiler pek verimli olmamakta ve
ilk firsatta baska isletmeye ge¢me istekleri oldugu bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 156-157).

2.7.2.2. Sosyal Katilma

Calisanlar isletmeye girdikleri zaman cesitli sosyal yapilarin arasina katilmaya
calismaktadir. Isletmelerde kisiler arasi iliskilerin yiiriitiildiigii informal gruplar bilingsiz ve
plansiz bir sekilde kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Informal gruplar bazi temel sosyal
ithtiyaclarin giderilmesi icin ortaya ¢ikmaktadir. Bu gruplar ile kisiye baglilik duygusu
kazandirilmakta, kisilerin davranis ve duygular1 {izerinde etkileri biiylik olmaktadir. Bu
baglamda kisilerin tatmin ve verimliliginin belirlenmesinde en 6nemli unsur haline

gelmektedir (Bilecen, 2008: 52).

Calisanlarin is yerinde bir gruba dahil olmasi ve bu grupla iletisim iginde
bulunmasi gerekmektedir. Hawthorne Arastirmalari, bir gruba dahil olan ve o grupla iyi

iliskileri olan ¢alisanlarin is verimliliginin arttigin1 ortaya koymaktadir (Silah, 2005: 110).

2.7.2.3. Statii ve Deger

Yoneticinin, calisanlar1 sosyal bir varlik olarak ele alarak onlara farkli gruplar

icinde olmalarina imkan vererek ya da bu farkli gruplara dahil olmalarint hos karsilamasi
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gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kisilik yapilarina, yaptiklar islere, onerdikleri
fikirlerine deger vermelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 158).

Bir kisiye toplumda baskalar1 tarafindan atfedilen degerlerden olusan kavrama
statii denilmektedir. Kisi boyle bir degere sahip olabilmek icin her tiirli cabay1
gostermektedir. Statii, genellikle saygi ile birlikte bulunmaktadir. Calisilan is yerinde
konumu ne olursa olsun, yaptigi igin takdir edilmesini istemektedir. Calisanlardan bazilari
kendi katkilar1 olmadiginda grup ¢alismalarinda aksakliklar olabilecegini ve verimliligin
diisebilecegini savunarak kendilerinin orgiitteki statiilerini yliksek gérmekte, bu baglamda

daha ¢ok tatmin olmaktadirlar (Ergiil, 2005: 75).

Statli manevi unsurlarla belirlendigi kadar maddi unsurlarla da belirlenmektedir.
Ornegin, terfi eden calisana o mevkide bir oda verilmesi, odanin genisletilmesi, kisisel
telefon baglanmasi, sekreterinin olmasi gibi maddi unsurlar sunulabilmektedir. Biitiin
bunlar yalnizca terfi siireci geregi olmamakta ayni zamanda statii belirleyici unsurlar

olarak goriilmektedir (Karatepe, 2005: 33).

2.7.2.4. Gelisme ve Basari

Calisanlarin yeteneklerini davraniglarina doniistiirmesinde en 6nemli etkenlerden
biri, onlarin isletme i¢inde yilikselme ve gelismeye uygun kosullara sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin isteki basarisi, kisisel yeteneklerine ve psikolojik istek
seviyesine bagli olmaktadir. Ekonomik, toplumsal ve psikolojik ihtiyaclar giderildiginde
calisanlar yeteneklerini isletme amacglari dogrultusunda en iyi sekilde ortaya

koyabilmektedir (Karatepe, 2005: 35-36).

Calisanlar kurumun egitim imkanlarini kullanarak yiikselmek i¢in yarigmaktadirlar.
Stirekli ¢alistig1 iste monotonlasan calisanlar ylikselme arzusu igerisinde olmaktadir.
Ilerleme veya yiikselme olanaklari olmayan galisanin ise olan gayreti de azalmaktadir. Bu
sebepten dolay1 ¢alisanlarin siirekli yiikselebilecegi olanaklar bulundurulmali ve

calisanlarin bu yonde motive edilmesi saglanmalidir (Seving, 2015: 959).

Bir is yerinin basarisi, calisanlariin her birinin basarilarina bagli olmaktadir.

Calisana yeteneklerini gelistirme, ylikselme ve basar1 saglama imkan1 verdikge, isletmeye
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daha cok baglanmakta ve isletme tarafindan tek tarafli kullanildigi duygusunu yok
etmektedir. Bu baglamda c¢alisanin kendisine olan giiven duygusu isinde gosterdigi basari

seviyesinde artmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 160).

2.7.2.5. Cevreye Uyum

Isyerinde calisanlar calistign gevrenin fiziksel sartlarna uyum sagladiklar1 kadar
sosyo-psikolojik sartlarina da uyum saglamasi gerekmektedir. Calisanlar ilk kez girdikleri
bir iste calisma arkadaslari, iist ve alt kademedeki kisilerle en kisa siirede tanismali ve
kendisini tamitmalidir. Yeni ise giren bir c¢alisan, Orgiit ¢evresinin gereklerine,
geleneklerine, kurallarina en kisa siirede adapte olmaya cabalamasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 161).

Orgiit yoneticileri gerekli sartlari saglayamadigi zaman calisanlarin &rgiite karsi
yabancilastiklar1 goriilmektedir. Bu baglamda isine karsi yabancilasan c¢alisanlar arasinda
saldirgan tutumlar sikca yasanmakta, yoOneticilerle c¢alisanlar arasinda c¢ok kiigiik
sebeplerden otiirii yakinmalar, tartismalar dogmakta ve orgiitiin verimi belirgin bir sekilde

diismektedir (Karatepe, 2005: 34-35).

2.7.2.6. Oneri Sistemi

Bir kisinin ya da grubun bir konu iizerindeki yargisi, goriisii veya diisiincesine oneri
ad1 verilmektedir. Oneri sistemleri, calisanlarin kendi is kolunda veya isletmenin genel is
siirecindeki sorunlara getirdikleri ¢oziimler olarak tanimlanabilmektedir. Oneri sistemi,
biitlin ¢alisanlarin yaptiklar isleri gelistirebilecekleri bilgi, yetenek ve tecriibeye sahip

olduklari goriisiine dayanmaktadir (Akin Acuner, 2010: 52).

Oneri sistemi, ¢alisanlarin isletmeyi daha ¢ok sahiplenmesini ve kendi kurumunun
daha basarili olmasini saglamaktadir. Bu sistemin gereksiz ve yararsiz Onerilerle iistlerin
zamanini bosa harcamak gibi sakincali taraflar1 da bulunmaktadir. Bir baska acidan,
Ozellikle bir 1iist basamak yoneticisi faydali Onerileri hi¢ sunulmamis gibi
gosterebilmektedir. Bunlarin disinda oneriyi getiren ¢alisanla ilgilenilmemesi yeni

Onerilerin gelmesine engel olmaktadir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 163).
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2.7.2.7. Psikolojik Giivence

Orgiitlerde is giivencesi kadar psikolojik giivence de calisanlar iizerinde etkili
olmaktadir. Yoneticiler ve igveren, calisana yonelik olumsuz bir davranig
gostermeyecegine inang¢ saglamis ise calisanin motivasyonu artmis olmaktadir. Psikolojik
giivence, fiziksel giivenceden 6te duygusal bir giivenceyi ifade etmektedir. Calisanlar
psikolojik giiveni hissettikleri bir yerde g¢aligtiklar1 zaman, iglerinin iizerinde daha ¢ok

durarak ve daha verimli olmaktadirlar (Akin Acuner, 2010: 52).

Psikolojik giivence, ¢alisma ortami ve iklimiyle alakali bir kavramdir. Motivasyonu
artirtlabilmek i¢in, isyerindeki olumsuz psikolojik faktorlerin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda calisanlarin moral ve motivasyonlarini artiracak gesitli

orgiitsel uygulamalarin gergeklestirilmesine 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Tunger,

2013: 101).
2.7.2.8. Sosyal Ugraslar

Isyerinde nitelikli ve kiiltiirel, sanatsal, sportif, gezi, miizik ve eglence etkinlikleri

gibi icerikli sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi ¢alisanlarin motivasyonunu saglamaktadir

(Silah, 2005: 111).

Sosyal ugraglar iki agidan O6nemli olmaktadir. Bunlardan ilki, ¢alisanlarin bos
zamanlarin1 degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de yoneticilerle kaynagmalarini
saglamaktir. Tkinci 6nemli yonii ise, sosyal faaliyetlere katilan galisanlar arasinda basari ve
etkinlikleri izlenen dogal liderleri belirleyebilmektedir. Dogal liderler, ¢aligma yasami
boyunca diger c¢alisanlar1 olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2003: 164).

2.7.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyon siirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin yaninda,
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarindan da faydalanilmaktadir. Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglar1 genel olarak orgiite mali acidan yiik olmayan araglardir. Yoneticiler

bazen higbir harcama yapmadan bazen de ¢ok az bir harcama yaparak, orgiitsel ve yonetsel
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araglart zamaninda ve yerinde kullanarak, calisanlarin motivasyonunu arttirabilmekte,

calisani Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢abalamaya yoneltmektedir (Seving, 2015: 960).
2.7.3.1. Amag Birligi

Sirketlerin Oncelikli yonetim uygulamalari; isle ilgili amaglarin belirlenmesi,
calisanlarin bu amaglara yoOnlendirilmesi ve belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi
olmaktadir. Amagsiz bir ¢alisan, motivasyon araglar1 kullanilsa bile motive olamamakta

ayrica para ve zaman kaybina neden olmaktadir (Moslem, 2015: 23).

Isletme y&netiminin en onemli goérevi, isletme amaglar ile calisan amaglari
arasinda bir uyum saglamaktir. Belirli amaglara ulagsmak i¢in orgiitler birer ara¢ olarak
kabul edilirse, oOrgiitsel basariy1r ¢alisan somiirmekte degil calisan1 kazanmakta aramak
gerekmektedir. Calisan amagclari ile orgiitsel amaglar arasinda bir uyum saglanirsa bundan
her iki taraf da kazangh c¢ikmaktadir. Burada en 6nemli gbrev yoneticilere diismektedir.
Basaril1 bir yonetici; ortak amag¢ inancini yayan ve ona ulasmada ortak ¢aba gosterilmesini

saglayabilen yoneticidir (Giin, 2016: 196).
2.7.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Isletme yoneticisi her konuda tek basina karar verme ve tiim calisanlar1 denetleme
yetenegine sahip olmamaktadir. Bu nedenle yetkilerinin bir boliimiinii bir alt basamak
yoneticilerine, onlar da gerektigi zaman daha alt basamaktaki ¢alisanlara devretmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 166).

Yetki ve sorumluluk devri sayesinde c¢alisganin saygi ve taninma ihtiyaglar
giderilebilmektedir. Bu baglamda ¢alisan davraniglarinda ozgiirlik kazanmakta,
sorumluluk yiiklenmekte ve ihtiyaglarini giderebilecegi davranislara yonelmektedir. Sonug
olarak, yoOneticinin gereginden fazla olan sorumluluklarindan kaynaklanan yiikdi,

yetkilerinin bir boliimiinli astlarina devretmekle biraz da olsa azalabilmektedir (Barls,

2007: 228).
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2.7.3.3. Egitim ve Yiikselme

Bir isletmede insan kaynaklar1 yonetiminin, bir personeli ise alimdan sonra diizenli
ve stirekli olarak yapmas1 gereken temel faaliyeti egitim olmaktadir. En genel ifade ile
egitim; insanlarin davraniglarini daha iyi ve arzulanan yonde degistirme, onlara yeni
davraniglar kazandirma, kazanilmis davranislart diizeltme, dogru davranislarin yeterlik

diizeylerini gelistirme seklinde tanimlanabilmektedir (Cakici, 2014: 38).

Yiikselmede amag, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanarak daha iyi ve list gorevlere
ulagmaktir. Yikselme; gosterilen basarmin bir geregi, karsilig1r ya da odiilii olmaktadir.

Genellikle egitim, yiikselmenin ara¢ veya basamagi olmaktadir (Kilig¢ Aksoy, 2016: 84).

Calisanlarina planli ve diizenli olarak egitim ve yilikselme imkanlarini sunabilen
isletmeler, ayn1 zamanda oldukca etkili bir is motivasyon aracini da saglamis olmaktadir.
Calisanlarin giiven duygusunu ve kuruma bagliligini arttirabilmek icin, egitimde firsat
esitligi ilkesini uygulayarak personelin bir yandan mesleki bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirip, 0te yandan sosyal ve insancil iligkilere yonelik egitsel programlarla ¢alisanlara

davranig ve yonetim bilgileri kazandirilmas: gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:

168).

Yoneticilerin bilmesi gereken en 6nemli husus: Calisanlar isletmede en az yiiksek
bir iicret kadar, ylikselme sans1 da aramaktadir. Dinamik bir hayat siirdiirmek isteyen her
calisanin arzusu yiikselmektir. Yararli ve planli egitim programlara katilarak yiikselen
calisan elde ettigi yeni bilgi ve yeteneklerle kisiligini giderek gelistirmektedir. Bu
baglamda calisan, orgilitsel yapida kazandigi yeni gorevinden o6tiirii memnun olmaktadir

(Taspnar, 2006: 73).

2.7.3.4. Kararlara Katilma

Kisilerin kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi c¢ok fazla olmaktadir.
Calisanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilmasini saglamamak, alinan kararlar
uygulanma asamasina kadar ¢alisanlardan saklamak uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli

unsurlarindan biri olmaktadir. Calisan ¢ikarlarint koruyan plan ve programlar, calisanlara
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layik olduklart i¢in verildigi duygusu uyandirilarak sunulmazsa, beklenen fayda

saglanamamaktadir (Eren, 1998: 434).

Yoneticiler, calisanlarina kararlara katilma imkan1 sagladigi zaman bu yetkinin ne
kadar onemli oldugunu ve bunu kendi istegiyle tam bir sekilde gerceklestirmeleri
gerekmektedir. Bircok yonetici aslinda karar verdikleri halde, g¢alisanlarina kararlara
katilmis hissi yaratmak amaciyla diisiincelerine basvurmaktadir. Fakat c¢alisanlar bunu
hemen anlamaktadir. Bunun igin ydnetici ¢alisanin diisiincelerine deger vermiyorsa,

kararlara katilma yontemini uygulamasi dogru olmamaktadir (Karatepe, 2005: 41).
2.7.3.5. Iletisim

Isletme icinde iletisim sisteminin olusturulmasi, hazirlanmis olan programlar ve
isletme i¢inde alinan kararlarin gergeklestirilmesi hakkinda calisanlara bilgi aktarimin
saglamaktadir. Ayrica calisanlarin psikolojik yapilarim1 isletmenin amaglarin  gore
sekillendirmek, se¢imlerini ve davranislarin1 yoneltmek, planlanan amaglara ulasilacagina
inanmak ve bu amaglar i¢in motivasyonun devamliligini saglamak gibi faydalar

sunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 168).

Haberlerin bir orgiitsel yap1 i¢inde zirveden en alta, en alttan zirveye serbestce ve
saglikl bir sekilde akmasina agik iletisim adi verilmektedir. A¢ik iletisim ve karsilikli geri
besleme sadece giiven saglanmis bir yerde gelistirilebilmektedir. Agik iletisim, kisilerin
birbirleriyle ilgilenerek birbirlerine dikkat etmesi ve saygi gostermesini ifade etmektedir
(Barli, 2007: 232).

Yoneticilerin ¢alisanlarla iletisim kurmasi i¢in giinlimiizde yararlanabilecek pek

cok bilgilendirme ag1 bulunmaktadir. Bunlar (Karatepe, 2005: 41):

o Elektronik posta agi ile iletilen mesajlar,

e Isletme ici radyo yayinlari,

e Video yaynlari,

e Genelgeler ve diger yazili bilgiler,

o Kisisel iliskilerdir.

Calisanlara soru sorma hakki verilir ve acik iletisim yonteminin kullanilmasi
saglanirsa, ¢alisanlar is siireglerini gelistirerek paradan ve zamandan tasarruf saglayarak
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Oneriler sunabileceklerdir. Bu baglamda orgiitiin performansinin artmasi saglanacaktir.
Orgiitiin ¢alisanlar tarafindan iyi algilanabilmesi igin iletisim ve geri bildirimin yapilmasi

gerekmektedir (Akin Acuner, 2010: 56).
2.7.3.6. Is Genisletme

Is genisletme; asir1 isbdliimiinden kaynaklanan stresle basa ¢ikmak amaciyla bir
calisani, tek ve az is yapmak yerine, birbirine benzeyen isleri yapmasini saglayan yeni bir
diizenlemeye gitmektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 171). Siirekli olarak tekrar eden
islerden ortaya ¢ikan monotonlugu gidermek icin is genisletmesi yapilmakta ve isin igine
daha &nce baskalar tarafindan yapilan birkag farklilik eklenerek isin eni arttirilmaktadir. Is
genisletmesi sayesinde c¢alisanin sorumlulugu degistirilmeden farkli giin veya saat
ayarlamasiyla yapilan isin monotonlugu azaltilmis olmaktadir. Aslinda temelde yapilan
gorevlerin ozellikleri ve zorlugu aynmi kalmaktadir. Degisik gorevlerle karsilasan ¢alisan

esneklik kazanmaktadir (Altug, 1997: 94).
2.7.3.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, zorluk olarak birbirine yakin seviyede olan fakat igerik olarak
birbirinden farkli olan islerin ayni kisi tarafindan yapilmasidir. Bu sayede isyerinde
calisanlar birbirlerinin yerine gegerek eksikliklerini gidermektedir. Calisanlar is
zenginlestirmede yetki ve sorumluluk istlenmektedir. Yetki ve sorumluluk iistlenen
calisanlar mutlu olmakta, ¢alisma istegi artmakta ve is tatminini saglamaktadir. Is
zenginlestirmede, is akis1 ve denetimi ¢aligma grubu sayesinde yapilmaktadir (Silah, 2005:

112).

Is zenginlestirme kavrami Herzberg’in iki faktorlii teorisinden ortaya ¢ikmaktadir.
Isin temeli aym kalmakta, fakat o teoriye ilaveten motivasyon teorileri eklenmekte ve is
zenginlestirme meydana getirilmektedir. Calisana daha ¢ok sorumluluk yiiklenerek, isin
derinligi artmakta ve bu durum dikey yiikleme kavramu ile ifade edilmektedir. Sorumluluk
yiiklemesi ile calisanlarin daha yiiksek seviyedeki ihtiyaclar1 giderilmekte ve is
motivasyonlar1 artmaktadir. Isin akisinda temel degisiklikler olusabilecegi ve malzeme de
satin alma ihtiyac1 dogabileceginden otiirii is zenginlestirmesinin maliyeti yiiksek

olmaktadir (Altug, 1997: 94).
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Is zenginlestirmede basar1 saglamak igin (Eren, 2008: 583-584);

e Zenginlestirilecek isin 6zellikle orgiitiin tist kademelerinde olmasi,
e Calisanin isini oldukea iyi bir sekilde yaparak kendisini etrafina tanitma imkani

saglamasi,

Calisanin isin basar1 seviyesi hakkinda bilgi saglayabilmesi,

Calisanin isini ara ara kontrol etme imkani bulabilmesi,

Calisanin isi ile ilgili yeterli diizeyde bilgi ve yetenege sahip olmasi,

Calisanin kendine giiven duymasi ile isinde ilerleme istegi ve azmine sahip
olmasi,

e Orgiitce uygulanan motivasyon araglari ile ¢alisanin kisisel isteklerinin uyumlu
olabilmesi,

e Ust yonetimin devamli olarak destek saglamasi ve is zenginlestirme icin gerekli

harcamalardan kacinmamasi gibi hususlarin bulunmasi gerekmektedir.

Bu aciklamamizda orgiitiin alt kademelerindeki is zenginlestirme c¢abalarinin
basarisinin ¢ok diisiik oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir. Is zenginlestirme &rgiitiin iist ve orta

kademeleri i¢in yetki devri uygulamasi gibi diistiniilebilmektedir.

2.7.3.8. Yar1 Otonom Calisma Gruplar

Takim caligmasi is hayatinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Ayrica, kisiler takim
calismasina yatkinlik gostermektedir. Yar1 bagimsiz toplu calisma gruplari, calisanlarin

motivasyonlarini arttiran bir ara¢ olmaktadir (Silah, 2005: 112).

Calisma gruplarinin amaci, isletmelerin sahip oldugu biitiin sosyal ve teknik
diizenlerde basariy1 arttirmay1 saglamaktir. Bu amaci gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarin ve is
gruplarinin, kisisel olarak sorumluluk derecesi belirlenerek dagitilmaktadir. Calisma
gruplarin1 uygulayan isletmelerde, g¢alisanlarin motivasyonu artmakta ve daha verimli
caligmaktadir. Bu baglamda, verimliligin artmas1 sonucunda maliyet azalmakta ve kalite

artmis olmaktadir (Sarthasan, 2014: 37).

Yar1 otonom ¢alisma gruplart yonetim tarafindan 6nceden belirlenen minimum

hedeflere gore kendi iginde ¢alisma hizini, igboliimiinl, c¢alisma planini, yetki ve
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sorumluluk dagilimini diizenlemektedir. Ayrica bu gruplar genellikle motivasyonu yiiksek,

uyum i¢inde ve verimli bir sekilde ¢aligmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 173).

2.7.3.9. Miizik Esliginde Calisma

Monotonlugun azaltilmasi miizigin en énemli faydalarindan biri olmaktadir. Miizik
kisinin zihnini isten uzaklastirarak, baska seyler diisiinmesini, hayal kurmasini
saglamaktadir. Miizikle g¢aligildigr zaman c¢alisanin verimliliginin arttig1 sdylenmektedir.
Devamli olarak dikkat gerektiren islerde miizik esliginde calismadan dolay1 zihnin isten
uzaklagmasi sonucunda is kazalarmin artabilecegi goriisii gecerli olmaktadir (Eren, 2008:

261).
2.7.3.10. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Is yerinin 151k, 181, havalandirma, nem, temizlik, giiriiltii, ergonomi gibi fiziki
kosullariin belirli standartlarda ve saglik kosullarina elverisli olmas1 gerekmektedir. Bu
kosullarin insana ve sagliga uygunlugu saglanabilirse ¢alisanlara motivasyon araci

olmaktadir (Silah, 2005: 112).

Is yerinin, ¢alisanlarda ise 6zendirici etkisi oldugu ispat edilmis gerceklerden biri
olmaktadir. Bu baglamda orgiitiin ilk olarak sagliga uygun olmasi, daha sonra da ise uygun
araclarla calisilmas1 gerekmektedir. Sagliga uygunluk; 1s1 ve 15181n ¢alismaya elverisli hale
getirilmesi, ise uygun araclarin se¢imi ise ergonomi olarak adlandirilan insan ve is
araglarmin uyumlu hale getirilmesidir. Is yerinde kazalar &nlenerek ve meslek
hastaliklarinin olugsmasina olanak tanimayan diizenlemelerin de yapilmasi gerekmektedir

(Karatepe, 2005: 43-44).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLERIN CALISANLAR
UZERINDEKI ETKISININ BELIRLENMESINE ILISKIN BIR
UYGULAMA

Calismanin  bu boliimiinde, Trabzon ilinde faaliyette bulunan Yalincak
Belediyesi’nde gorev yapan c¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerle ilgili bir arastirma
yapilmis, elde edilen bulgularin istatistiksel analizi sonucu ulasilan bulgular

degerlendirilmistir.

3.1. Arastirma Yontemi

Bu béliimde Yalincak Belediyesi’nde gorev yapan ¢alisanlara yapilan anketle ilgili
bilgi verilmistir. Arastirmanin konusu ve amaci, modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama

teknigi, hipotezleri, verilerin analizi ve arastirma bulgularinin analizine yer verilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu ¢alismanin konusu Trabzon Yalincak Belediyesi’nde gorev yapan ¢alisanlara
anket sorular1 uygulayarak belediyede ¢alisan personelin is tatminine etki eden faktorlerin
(ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel ve yonetsel faktorler) incelenmesi

ve degerlendirilmesidir.

Bu arastirman amaci, Yalincak Belediyesi’nde calisan personelin demografik

ozellikleri ile i tatmini arasinda bir iligki olup olmadigin1 belirlemektir.

3.1.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada tanimlayici arastirma modeli kullanilmistir. Tanimlayici arastirma
modelinde amag; mevcut olan sorunlari bulmak ve bu sorunlarla ilgili durumlari,
degiskenleri ve ayni1 zamanda degiskenler arasindaki iligkileri tespit edebilmektir. Bu
degiskenlerin tespit edilmesi sayesinde ileriye yonelik tahminlerde bulunulmakta ve bu

sorunlara yonelik ¢coziimler gelistirilebilmektedir (Aydin, 2013: 84).

59



3.1.3. Evren ve Orneklem

Ormneklem, belirli kurallara gore, belirli bir ana kiitleden segilmis ve secildigi ana
kiitleyi temsil yeterliligi kabul edilen kii¢iik kiimeleri ifade etmektedir. Arastirmalar
cogunlukla orneklem kiimeleri lizerinde yapilmakta ve elde edilen sonuglar ilgili ana
kiitlelere genellemektedir. Dogru ve etkin bir genelleme yapilabilmesi igin 6rneklemin

yansiz ve temsili olmas1 gerekmektedir (Sat, 2011: 44).

Bu arastirmanin evrenini Trabzon ilinde bulunan Yalincak Belediyesi’nde gorev
yapan 125 adet calisan olusturmus, %95 giivenilirlik sinir1 igerisinde, %5°lik bir hata pay1
ongoriilerek, orneklem biiyiikligli 94 olarak hesaplanmis; ancak bazi calisanlarin cevap
vermeyecegi ya da hatali cevap verecegi diisiiniilerek 110 adet anket formu gonderilmistir.
Geri donen anketlerden 10 tanesinin eksik ve hatali oldugu belirlendigi i¢in arastirma

disinda tutulmustur. Anket ¢alismasi sonucunda 100 anket formu analize dahil edilmistir.

3.1.4. Veri Toplama Teknigi

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak, anket yontemi kullanilmistir. Anket
iki boliimden olugsmaktadir. Anketin ilk boliimiinde c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
iligkin bilgilerini 6grenmeye yonelik sorular varken, diger boliimiinde ise ¢alisanlarin is

tatminini etkileyen araglara yonelik sorular sorulmustur.

3.1.4.1. Minnesota is Doyum Olcegi

Arastirmada kullanilan ilk o6lgek, Weiss, David, England ve Lofquist (1967)
tarafindan is doyumunu 6lgmek amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olusan Minnesota Is
Doyum Olgegidir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye cevrilip, gegerlilik ve giivenilirlik
calismalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha= 0.77). Minnesota is Doyum Olgegi 1-5 arasinda
puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. Olgcek puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan,
Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5
puan olarak degerlendirilmektedir. Olcekte ters soru bulunmamaktadir. Minnesota Is
Doyum Olgegi igsel, dissal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20
maddeden olusmustur. 1- igsel doyum 1, 2,3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 2- Dissal doyum
5,6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 3-Genel doyum: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 1 8, 19, 20 maddelerini igermektedir. Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen
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puanlarin toplaminin 20’ye, i¢sel doyum puani 1, 2, 3,4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 icsel
faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye digsal doyum
puan1 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 digsal faktorleri olusturan maddelerden elde edilen
puanlarmn toplaminin 8’e béliinmesi ile elde edilmektedir. Olgegin nétr doyum puani 3 ’tiir.
Olgekten alman puan 3’ten kiigiik ise is doyumu diisiik, 3’ten biiyiik ise is doyumu yiiksek
olarak degerlendirilmektedir (Sat, 2011: 42).

3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri
ki grup arasindaki farkin ya da zaman icerisindeki degisimin rastlantisal olup

olmadigina karar verebilmek i¢in hipotez testlerinden yararlanilir (Bas, 2005: 152).

Hipotez testi, onceden belirlenmis bir ana kiitle parametresinin, elde edilen

orneklem kiitlenin parametresi ile karsilagtirilip test edilmesidir (Kalayci, 2017: 65).

Hi: Calisanlarin is doyum diizeyleri cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan

anlaml bir farklhilik géstermektedir.

H,: Calisanlarin is doyum diizeyleri medeni durum degiskenine gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin i doyum diizeyleri yas degiskenine gore gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H,: Calisanlarin is doyum diizeyleri egitim durumu degiskenine gore istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin is doyum diizeyleri kidem yili degiskenine gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik gostermektedir.

He: Calisanlarin is doyum diizeyleri yoneticilik gorevi degiskenine gore istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik gostermektedir.

3.1.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu aragtirma Yalincak Belediyesi’nde gorev yapan c¢alisanlarin anket sorularina
vermis olduklar: yanitlara gore elde edilen veriler dogrultusunda genellikle sosyal bilimler
tarafindan kullanilan ve bunun i¢in gelistirilmis olan istatistik paket programi ile analiz

edilmistir.
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Yapilan bu arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin t testleri ve

tek yonlii Anova testleri yer almaktadir.

t testi, hipotez testlerinde en yaygin olarak kullanilan yontemdir. t testi ile iki grubun
ortalamalar1 karsilagtirilarak, aradaki farkin rastlantisal olarak mi, yoksa istatistiksel olarak
mi1 anlamli olduguna karar verilir (Bas, 2005: 139-140). Tek yonlii Anova en basit varyans
analizidir. iki tane degisken vardir. Bunlardan birisi kategorik ozellik gdsteren bagimsiz
degiskendir ve digeri de metrik 6zellik gosteren bagimli degiskendir. Bagimsiz degisken
icerisinde iki veya daha fazla grup olabilir. Tek yonlii Anova, bu gruplara gore, bagimli

degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test eder (Kalayci, 2017: 132).

3.1.7. Giivenirlik Analizlerinin Sonuglari

Giivenirlik analizi; O6lgmede kullanilan testlerin, anketlerin ya da o&lgeklerin
ozelliklerini ve gilivenirliklerini degerlendirmek iizere gelistirilmis bir yontemdir (Kalayci,
2017: 403). Bu arastirmada giivenilirlik analizi i¢in Cronbach Alpha modeli kullanilmistir.
Bu yontem, Olgekte yer alan k sorunun homojen bir yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip

etmedigini arastirir (Kalayci, 2017: 405).

Alfa (o) katsayisina bagl olarak Olgegin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir

(Kalayci, 2017: 405):

0.00<0<0.40 ise dl¢ek giivenilir degildir.
0.40<0<0.60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.
0.60<0<0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilirdir.

0.80<0<1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Bulunan sonuglar asagida aciklanmstir:

Tablo 3.1. Genel Doyum Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
,850 20

Tablo 3.1. deki genel doyum giivenirlilik analizine bakildiginda is doyum oSlgegi
icin giivenirlik katsayist olan Cronbach Alpha degeri 0,850 olarak bulunmustur. Bu deger
0.80<0<1.00 arasinda oldugu i¢in 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.
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Tablo 3.2. i¢sel Doyum Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
, 752 12

Tablo 3.2. deki igsel doyum giivenirlilik analizine bakildiginda is doyum 6lgegi igin
giivenirlik katsayis1 olan Cronbach Alpha degeri 0,752 olarak bulunmustur. Bu deger

0.60<0<0.80 arasinda oldugu icin 6lgek oldukea giivenilirdir.

Tablo 3.3. Dissal Doyum Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha
747 8

Tablo 3.3. teki digsal doyum giivenirlilik analizine bakildiginda is doyum 6lcegi
icin glivenirlik katsayis1 olan Cronbach Alpha degeri 0,747 olarak bulunmustur. Bu deger
0.60<0<0.80 arasinda oldugu i¢in 6lgek oldukca giivenilirdir.

Sonu¢ olarak bu arastirma icin kullanilan Ol¢ek yiiksek derecede gilivenilir

bulunmakta ve degerlerinin de arastirma i¢in yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir.

3.2. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Bu boéliimde, arastirmayla ilgili demografik 6zellikler, glivenirlik analizleri, varyans

analizleri ve hipotez testleri yapilmustir.
3.2.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimeilarin demografik o6zelliklerinin yer aldigi tablo 3.4.’ten de goriilecegi
lizere arastirmaya katilanlarin %43’t4 kadmn, %57’°si erkek c¢alisanlardan olusmaktadir.
Calisanlarin medeni durumlar1 bakimindan incelendiginde ise katilimcilarin %39’u bekar,
%61’inin evli katilimcidan olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan 100 kisiden; 26
kisi 20-29 yas arasinda, 49 kisi 30-39 yas arasinda, 20 kisi 40-49 yas arasinda, 5 kisi ise 50
iistli grupta yer almaktadir. Egitim durumlar1 bakimindan ¢aliganlarin biiyiik ¢cogunlugunun
(%31) lisans mezunu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte % 5°1 ortaokul, %30’u
lise, %26’s1 On lisans, %38’1 lisansiistii ¢alisanlarin oldugunu goriilmektedir. Sektordeki

kidem y1l1 sorusuna verilen yanitlarin dagilimi ise 1 yi1ldan az 24 kisi, 1-5 y1l arast 38 kisi,
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6-10 y1l aras1 20 kisi, 11-15 yil aras1 3 kisi, 16-20 yil aras1 6 kisi, 21-25 yil arast 9 kisidir.
Arastirmaya katilanlarin  %19’unun yoneticilik gorevi bulunmamakta, %81 inin ise
yoneticilik gorevi bulunmaktadir.

Bu agidan arastirmaya katilanlarin biliyiilk cogunlugunun yoneticilik gorevi
bulunmaktadir.

Tablo 3.4. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

f %
Kadin 43 43,0
Cinsiyet Erkek 57 57,0
Toplam 100 100,0
Bekar 39 39,0
Medeni Durum Evli 61 61,0
Toplam 100 100,0
20-29 yas arasi 26 26,0
30-39 yas aras1 49 49,0
Yas 40-49 yag arasi 20 20,0
50 yas ve tizeri 5 5,0
Toplam 100 100,0
Ortaokul 5 5,0
Lise 30 30,0
Egitim Durumu On Lisans 26 26,0
Lisans 31 31,0
Lisansuisti 8 8,0
Toplam 100 100,0
1 yildan az 24 24,0
1-5 yil arasi 38 38,0
6-10 y1l arast 20 20,0
Kidem Y1ili 11-15 y1l aras1 3 3,0
16-20 y1l aras1 6 6,0
21-25 yil arasi 9 9,0
Toplam 100 100,0
Evet 19 19,0
Yoneticilik Goérevi Hay1r 81 81,0
Toplam 100 100,0

3.2.2. Katimcilarin t Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (Anova) Sonuclari

ve Yorumlanmasi

Ankete katilan kisilerin i doyum diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, kidem siiresi ve yoneticilik gérevine gore independent t ve anova testleri asagida

verilmistir.
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3.2.2.1. Katihmeilarin Cinsiyeti ile is Doyumu Diizeyine Gére Independent t
Testi

Tablo 3.5. Olcek Toplam Puanlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore t-Testi

Sonuclarn
Olgek Cinsiyet n X Ss sd t p
1. Boyut Kadin 43 3,44 69 *
(D1ssal 98 1,269 ,208
doyum) Erkek 57 3,27 64
2. Boyut Kad 43 3,62 55
(igsel adm ’ ! 98 1,136 259"
doyum) Erkek 57 3,50 48
Toplam Kadin 43 3,55 58 98 1302 196"
Erkek 57 3,41 48
p<0.05

H1: “Calisanlarin is doyum diizeyleri cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik géstermektedir”

Olgege katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore is doyumu durumlarinm farklilik
gosterip gostermedigini incelenmek iizere bagimsiz iki ornek t testi uygulanmistir. Tablo
3.5. incelendiginde dlcegin; 1.boyutu [teg) = 1,269; p >.05], 2.boyutu [tes) = 1,136; p >.05]
ve toplam doyum diizeyine [tgg) = 1,302; p >.05] gore ¢alisanlarin cinsiyeti ile iy doyumu
diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. HI1:
“Calisanlarin i3 doyum diizeyleri cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik gostermektedir”. Hipotezi reddedilmistir.
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3.2.2.2. Katihmcillarin Medeni Durumu ile is Doyumu Diizeyine Gore

Independent t Testi
Tablo 3.6. Ol¢cek Toplam Puanlarimin Medeni Durum Degiskenine Gére t-Testi
Sonuclan

Olgek :\D/Iuerdue:]' n X Ss sd t p
1. Boyut Beka 39 341 64
(Digsal exar ! ! 98 793 430"
doyum) Evli 61 3,30 68
2'. Boyut Bekar 39 3,52 ,55 .
(Igsel . 98 -545 587
doyum) Evli 61 3,57 49

| Bekar 39 3,47 ,55 .
Toplam Evli 61 347 52 98 ,082 ,935

H2: “Calisanlarin is doyum diizeyleri medeni durum degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik

gostermektedir”.

Olgege katilan ¢alisanlarmn medeni durum degiskenine gére is doyumu
durumlarmin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek {izere bagimsiz iki 6rnek t testi
uygulanmustir. Tablo 3.6. incelendiginde 6l¢egin; 1.boyutu [tes) = ,793; p >.05], 2.boyutu
[tes) = -,545; p >.05] ve toplam doyum diizeyine [tgs) = ,082; p >.05] gore ¢alisanlarin
medeni durum degiskeni ile is doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. H2: “Calisanlarin i3 doyum diizeyleri medeni durum
degiskenine gore istatistiksel ac¢idan anlamli farklihk gostermektedir”. Hipotezi

reddedilmistir.

3.2.2.3. Katimcilarin Yas Degiskeni ile Is Doyumu Diizeyine Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi (Anova) Sonuclari

Tablo 3.7. Yas Degiskenine Gore Aritmetik Ortalama ve Sapma Sonuglar

Yas n X Ss

20-29 yas arasi 26 3,52 0,58

1. Boyut  30-39 yas arasi 49 3,28 0,69
(Digsal 40-49 yas arasi 20 3,36 0,65
Doyum) 50 yas ve lizeri 5 2,97 0,84
Toplam 100 3,35 0,67

20-29 yas arasi 26 3,65 0,48

2. Boyut 30-39 yas arasi 49 3,51 0,51
(igsel 40-49 yas arasi 20 3,50 0,57
Doyum) 50 yas ve iizeri 5 3,68 0,39
Toplam 100 3,55 0,51
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Tablo 3.8. Olcek Toplam Puanlarimin Yas Degiskenine Gore Farkhlasmasinin

Anova Sonuglar

Varyans Kareler sd Kareler
Kaynagi  Toplamu Ortalamast P
Gruplar 9 744 3 581
Arasi
1. Boyut Gruplar
(Dagsal p 42,787 96 ,446 1,305 277
Ici
Doyum)
Genel 44 531 99
Gruplar 4 447 3 149
Arasi
2. Boyut Gruplar
(icsel i P 25,870 96 269 553 647
Doyum) e
Genel 26,318 99

H3: “Calisanlarin is doyum diizeyleri yas degiskenine gore gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik géstermektedir”.

Olgege katilan ¢alisanlarin yaslarma gore is doyumu durumlarinin farklilik gdsterip
gostermedigini incelenmek tlizere tek yonlii varyans analizi (Anova) uygulanmistir. Tablo
3.7. ve 3.8. incelendiginde olcegin hem 1.boyutu [F (3.9= 1,305; p>0,05] hem de
2.boyutunun [F (3.9=0,553; p>0,05] yas degiskenine gore anlamli bir fark gdstermedigi
ortaya ¢cikmaktadir. Bu bulguya gore; ¢alisanlarin yaslar ile ig tatmin durumlar1 arasinda
istatistiksel acgidan anlamli bir fark bulunmamaktadir. H3: “Calisanlarin iy doyum
diizeyleri yas degiskenine gore goOre istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermektedir”. Hipotezi reddedilmistir.
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3.2.2.4. Katihmcilarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Is Doyumu Diizeyine Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi (Anova) Sonuclari

Tablo 3.9. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Sonuclari

Egitim Durumu n X Ss
Ortaokul 5 3.12 0,35
Lise 30 3,30 0,83
1(-DEi°SVa‘;t On Lisans 26 3,46 0,66
Doysum) Lisans 31 3,34 0,60
Lisansiisti 8 3,32 0,38
Toplam 100 3,35 0,67
Ortaokul 5 3,46 0,38
Lise 30 3,52 0,61
2. EOVI‘“ On Lisans 26 3,60 0,54
D(O;;,Z%) Lisans 31 355 047
Lisansiisti 8 3,60 0,28
Toplam 100 3,55 0,51

Tablo 3.10. Olcek Toplam Puanlarimn Egitim Diizeyi Degiskenine Gore
Farkhlagsmasinin Anova Sonuclari

Varyans Kareler
Kaynag: Kareler Toplami sd Ortalamast F p
Gruplar 0,656 4 0,164
1. Boyut Arast
Oissal — Gryplar fci 43,876 95 0,462 355 840
Doyum)
Genel 44,531 99
Gruplar
2 Boyut Arast 0,158 4 0,039
(esel —  Groslar i 26,160 95 0,275 143,966
Doyum)
Genel 36,318 99

H4: “Caliganlarin is doyum diizeyleri egitim durumu degiskenine gore istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik gostermektedir”.

Olgege katilan calisanlarin egitim durumlarma gore is doyumu durumlarinin
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere tek yonlii varyans analizi (Anova)
uygulanmistir. Tablo 3.9. ve 3.10. incelendiginde 6l¢egin hem 1.boyutu [F (s.95= ,355;
p>0,05] hem de 2.boyutunun [F (95= ,143; p>0,05] egitim durumu degiskenine gore
anlaml bir fark gdstermedigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu bulguya gore; calisanlarin medeni

durumlar1 ile is tatmin durumlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. H4:
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“Calisanlarin i doyum diizeyleri egitim durumu degiskenine gore istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik gdstermektedir”. Hipotezi reddedilmistir.
3.2.2.5. Katiimcilarin Kidem Yih Degiskeni ile Is Doyumu Diizeyine Gore Tek

Yonlii Varyans Analizi (Anova) Sonuclar:

Tablo 3.11. Kidem Yil Degiskenine Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Sonuc¢larn
Kidem Yili n X Ss
<1 24 3,68 0,72
1-5 Y1l 38 3,29 0,46
6-10 Y1l 20 3,21 0,69
(les'a?gé”ytum) 11-15 Vil 3 3,29 1,13
16-20 Yil 6 3,31 0,63
21-25 Y1l 9 3,01 0,87
Toplam 100 3,35 0,67
<1 24 3,70 0,59
1-5 Yil 38 3,55 0,35
2. Boyut 6-10 Y1l 20 3,45 0,40
(i¢sel Doyum) 11-15 Yil 3 3,52 0,97
16-20 Y1l 6 3,47 0,70
21-25 Y1l 9 3,44 0,79
Toplam 100 3,55 0,51

Tablo 3.12. Olgek Toplam Puanlarinin  Kidem Yii Degiskenine Gore
Farkhlasmasimin Anova Sonug¢lari

Varyans Kareler Kareler

Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F P
Grupler 4,245 5 849
1. Boyut
(D1gsal .. 1,981 ,89
Doyum)  Cruplarlei 40,286 94 429
Genel 44,531 99
Gruplar
2 Boyut Ara51. 0,904 5 ,181
(Igsel Gruplar I¢i 25414 94 270 0,669 ,648
Doyum)
Genel 26,318 99

HS5: “Calisanlarin is doyum diizeyleri kidem yili degiskenine gore istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik gostermektedir”.

Olgege katilan calisanlarm kidem yili degiskenine gore is doyumu durumlarinin

farklilik gosterip gostermedigini incelenmek tlizere tek yonlii varyans analizi (Anova)
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uygulanmistir. Tablo 3.11. ve 3.12. incelendiginde 6lgegin hem 1.boyutu [F (s.04= 1,981;
p>0,05] hem de 2.boyutunun [F (5.94=0,669; p>0,05] kidem yil1 degiskenine gore anlamli
bir fark gostermedigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu bulguya gore; calisanlarin kidem yili
degiskeni ile is tatmin durumlarn arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark
bulunmamaktadir. H5: “Calisanlarin iy doyum diizeyleri kidem yili degiskenine gore

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermektedir”. Hipotezi reddedilmistir.

3.2.2.6. Katthmeilarin Yoneticilik Gorevi Degiskeni ile Is Doyumu Diizeyine
Gore Bagimsiz Iki Ornek t Testi

Tablo 3.13. Ol¢ek Toplam Puanlarimin Yéneticilik Gorevi Degiskenine Gore t-Testi

Sonuc¢lar
- Yoneticilik
Olgek Gérevi n X Ss sd t p
1. Boyut Evet 19 3,35 75 .
(Digsal 98 ,038 ,970
doyum) Hayir 81 3,34 65
2. Boyut Evet 19 3,64 58 .
(Igsel 98 ,867 ,388
Evet 19 3,53 58 .
Toplam 98 522 ,603
Hayir 81 3,46 52

*p<0.05

H6: “Calisanlarin i3 doyum diizeyleri yoneticilik gorevi degiskenine gore

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gdstermektedir”.

Olgege katilan ¢aliganlarin yoneticilik gorevi degiskenine gore is doyumu
durumlarinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek iizere bagimsiz iki 6rnek t testi
uygulanmstir. Tablo 3.13. incelendiginde 6l¢egin; 1.boyutuna [tes) = ,038; p >.05] gore
calisanlarin yoneticilik gorevi degiskeni ile i3 doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel
agidan anlaml bir farklilik bulunmaktadir, 2.boyutu [teg) = ,867; p >.05] ve toplam doyum
diizeyine [tgg) = ,522; p >.05] gore ¢alisanlarin yoneticilik gorevi degiskeni ile is doyumu
diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. H6:
“Calisanlarin iy doyum diizeyleri yoneticilik gorevi degiskenine gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik géstermektedir”. Hipotezi reddedilmistir.
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SONUC

Teknolojik gelismeler giinden giine hizli bir sekilde arttigindan dolayr zorlu bir
rekabet ortaminin olusmasina neden olmaktadir. Isletmelerin olusan bu zorlu rekabet
karsisinda  Ustlinlik saglayabilmeleri icin insan faktoriinii en etkin sekilde
kullanabilmelerinin gerekli hale getirildigi sdylenebilmektedir. Ciinkii bir isletmenin en
temel unsurunu calisanlar1 olusturmaktadir. Ayrica bir igletmenin uzun siire ayakta
kalabilmesinin, ¢alisanlarinin nitelikli olmasina bagli oldugu diisiiniilmektedir. Bu
baglamda bir isletmenin nitelikli ¢calisanlarina sahip olabilmesi, ¢alisanlarinin is tatminini

ve motivasyonunu saglamis olmasiyla miimkiin olabilecektir.

Is tatmini, isin yapisi ile calisanlarin isteklerinin uyum saglamasi durumunda
calisanlarin ise yonelik olumlu duygusal tepkileri olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini
kisisel ve orgiitsel faktorlerden etkilenebilmektedir. Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim,
medeni durum, kidem, statii, kisilik ve zeka gibi faktorlerdir. Orgiitsel faktorler; iicret ve
O0demeler, isin yapisi, terfi ve ilerleme imkani, yonetim tarzi, ¢alisma grubu ve calisma

sartlar1 gibi faktorlerdir.

Glintimiizde isletmeler nitelikli bir ¢alisan bulmak ve o ¢alisan1 kaybetmemek i¢in
caba gostermektedir. Ciinkii calisanlar sadece yliksek iicret alabilmek i¢in degil, mutlu ve
giiven duyacaklar1 bir isletmede calismayr arzu etmektedirler. Bunun i¢in ¢alisanlarin
islerinden tatmin olmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir. Isinden tatmin olmayan calisanlar
zamanla diisiik performans gostererek mutsuz olabilmektedir. Sonug olarak is tatminsizligi

kisinin isini terk etmesine yol agabilir.

Motivasyon ise kisileri davranisa yonlendiren, bu davranigin siddetini belirleyen ve
davranigin devamliligini saglayan bir ¢esit mekanizma olarak ifade edilmektedir. Motive
edilen davraniglar belli bir amaca ulagsmaya yonelik olmaktadir. Motivasyonu saglanan
calisanlarin igiyle ilgili fikirleri de daha olumlu olabilmektedir. Bu nedenle hem c¢alisanlar

hem de isletme daha verimli bir hale getirilebilir.

Motivasyon, c¢alisanlarin verimliligi a¢isindan ¢ok Onemli olmaktadir. Ciinkii
calisanlarin motivasyonu isletmenin ve yoneticilerin uygulayacagi politikalara bagh
olmaktadir. Calisanlardan en iyi sekilde verim almak isteyen isletme ve ydneticiler,
calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayarak, onlari bu konuda harekete gecirecek

faaliyetlerde bulunmasi beklenmektedir.
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Calisanlarin - motivasyonu i¢in motivasyon araglarindan yararlanilmaktadir.
Motivasyon araglarinin etkinligi deger yargilarina, gevre faktorlerine, sosyal ve egitsel
seviyeye ve toplumsal yapilara bagl olmaktadir. Ancak her kisiye veya her topluma uygun
bir motivasyon modeli gelistirmenin miimkiin olamayacagi sodylenebilir. Motivasyon
araglar1 ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar olarak iice
ayrilmaktadir. Ekonomik araglar; {icret artisi, primli {icret, kara katilma, ekonomik 6diil
degiskeni, sosyal giivenlik ve emeklilik, psiko-sosyal araglar ise ¢alismada bagimsizlik,
sosyal katilma, statii ve deger, gelisme ve basari, ¢evreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik
giivence ve sosyal ugraslar gibi unsurlardan olusmaktadir. Orgiitsel ve yonetsel araglar;
amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim,
is genigletme, 15 zenginlestirme, yar1 otonom ¢alisma gruplari, miizik esliginde calisma ve

fiziksel kosullarin iyilestirilmesi gibi unsurlardan olugmaktadir.

Bu aragtirmada Yalincak Belediyesi calisanlarinin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, kidem yil1 ve yoneticilik gorevi faktorlerine gore icsel, dissal ve genel is

doyumu diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Yaptigim arastirmaya gore cinsiyet faktorlinlin is tatmini iizerindeki etkisine
yonelik istatistiksel agidan tutarli bir sonuca ulagilamamistir. Literatiirdeki arastirmalarin
bazilar1 kadinlarin bazilar1 da erkeklerin is tatmininin daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Ayrica Aydemir’e gore kadin ya da erkeklerin is tatminini ayni diizeyde
etkiledigini savunan arastirmalar da bulunmaktadir. Zamanla kadin ¢alisanlarin is
yasaminda daha fazla yer almasi, ev igindeki rollerinin degismesine neden olmustur. Bu

nedenle bu ¢aligma daha dnce yapilmis olan bazi ¢caligmalara paralellik gdstermistir.

Yaptigim arastirmada medeni durum faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisine
yonelik istatistiksel agidan anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Davran’® a gére medeni
durum faktoriiniin is tatminine etkisi hakkinda yapilan arastirmalarda ¢ok tutarli bir sonug
olmasa da evli calisanlarin iglerinden daha ¢ok tatmin oldugu ifade edilmektedir. Bunun
nedenini evliligin kisilerin hayatin1 diizenlemesine ve bunun da i yagamina yansimasindan
dolayr oldugunu savunmaktadirlar. Fakat Keser’e gore medeni durum faktoriiniin, is
tatminine etkisinin fazla olduguna yonelik ¢ok fazla ¢alismaya rastlanmamaktadir. Daha
once yapilan arastirmalarin genel olarak tutarli bir sonu¢ vermemesi ve yeterli sayida

olmamasindan dolay1 yaptigim arastirmaya paralellik gostermistir.
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Yaptigim aragtirmada yas faktorlinlin is tatmini tlizerindeki etkisine yonelik
istatistiksel agidan anlamli bir sonuca ulagilamamistir. Literatiir bunu desteklememektedir.
Ciinkii Herzberg’e gore yasin is tatmine etkisi U seklinde olmaktadir. Bu sekle gore ise
kiiciik yaglarda baslayan kisilerin is tatmini artarken otuz yasina yaklastikca azalmaya
basladig1 ve yas ilerledikge tekrar arttigini ifade etmektedir. Yelboga’ ya gore yasi biiyiik
olan calisanlar is sartlarina daha iyi uyum saglamaktadir. Arastirma sonuglarimin literatiirii
desteklememe nedenleri yas arttik¢a c¢alisanlarin is sartlarina uyum diizeyleri artis
gostermemekte ya da terfi imkanlar1 o oranda degisiklik gostermemis olmasindan

kaynaklanabilir.

Yaptigim arastirmada egitim durumu faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisine
yonelik istatistiksel agidan anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Literatiirde bunu
desteklemektedir. Ornegin Keser’e gore egitim durumu faktoriiniin is tatmini ile arasindaki
iligki ¢ok agik bir sekilde ortaya ¢ikmamaktadir. Basaran’a gore egitim durumu arttikca
calisanlara yapilan O0demeler arasinda esitlik olmadigi zaman is tatminsizliginde artig
goriilmektedir. Egitim durumu arttikca kisilerin daha 1yi bir ise sahip olacagi
diisiiniilmektedir. Ancak her iyi egitim almis kisi iyi bir ise sahip olamamakta ve bu durum

is tatminsizligi ile sonuglanabilmektedir.

Yaptigim aragtirmada kidem yili faktoriiniin is tatmini {izerindeki etkisine yonelik
istatistiksel agidan anlamli bir sonuca ulagilamamistir. Literatiirde bunu desteklemektedir.
Ornegin Sezgin’e gore kidem yili faktorii ile is tatmini arasindaki iliski tutarh
bulunmamaktadir. Kisiler ise ilk basladiklar1 zaman isi cazip bulmakta ve kendilerini
gelistirerek yeni yetenekler kazanma istegi duymaktadirlar. Bu nedenle is tatminlerinde
artis goriilmektedir. Ancak bu beklentileri karsilanmadigi zamanda is tatmin diizeyleri
azalmaktadir. Eginli’ ye gore kidem yili is tecriibesiyle de iliskilendirilebilmekte ve
zamanla ayni is yerinde c¢alisan kisilerin is tatmin diizeylerinde artis goriilebilmektedir.
Ancak is yerinde senelerce calisip ylikselme imkani bulamayan kisilerin ise is tatmin

diizeyleri azalmakta hatta is tatminsizligi ortaya ¢ikabilmektedir.

Yaptigim arastirmada yoneticilik gorevi faktoriiniin is tatmini tizerindeki etkisine
yonelik istatistiksel acidan anlamli  bir sonuca ulasilamamistir. Literatiir bunu
desteklememektedir. Yoneticilik gorevi bir statiiyii ifade etmektedir. Ornegin Elmas’a gore
statii faktorii arttikca is tatmini diizeyinde artis goriilmektedir. Buna neden olarak statiisii

artan kisinin iicretinde de artis olacagindan otiirii kisinin beklentilerinin daha kolay bir
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sekilde karsilanmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica Ergiil’e goére ¢alisanlarin statiisii
arttikca cevresinden gorecegi saygi, itibar, sorumluluk ve karar verme yetkisi de is
tatminini saglamaktadir. Yaptigim arastirmanin literatiirii desteklememe nedenleri iginde
calisanlarin statiisii artarken o seviyede {icretlerinde artig saglanamamasi ya da gereginden

fazla sorumluluk almasi gibi unsurlar yer alabilir.
Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bilgilere gére oneriler sunlar olacaktir:

Bir isletmede calisanlarin is tatminini arttiracak araglar tespit edilirken cinsiyete gore
farklilik gosteren faktdrler gdz oOniinde bulundurulmadir. Ornegin kadin calisanlarin
bazilar1 anne roliinde bulunmakta oldugundan ¢ocuklarinin bakimi i¢in kres imkani
sunulmasi ya da erkek calisanlar i¢in dinlenme zamanlarinda spor yapabilecekleri yerlerin
bulunmasi gosterilebilir.

Medeni durumu evli olan ¢alisanlar ailesine karsi da sorumluluklart oldugundan dolay1
bekar calisanlara oranla is tatmini konusunda yetersiz kalabilmektedir. Fakat yonetim
cocuk yardimi ve lojman imkani gibi dzellikler saglayarak evli insanlarin da is tatmin
diizeylerinin artigin1 saglayabilir.

Yas faktoriinlin is tatminini etkiledigi goriisiinden yola cikarsak; yasca biiyiik olan
calisanlarin hayattan beklentileri zamanla azaldigi i¢in is yeriyle uyumu daha fazla
olmaktadir. Fakat gen¢ calisanlarin hayattan ve dolayisiyla islerinden beklentileri fazla
oldugundan bu beklentilerinin karsilanmas1 i¢in onlart motive edecek araglar
gelistirilmelidir.

Egitim seviyesine uygun olarak c¢alisanlara hak ettii pozisyon ve iicretin verilmesi is
tatmin diizeylerinde artis goriilmesini saglayabilecektir. Ayrica egitim seviyesi diisiik olan
isletmeler dahi calisanlarina gerekli imkanlari sunarak gelismelere agik olmalidir.

Kidem yili faktoriine gore calisilan yil arttikca is tecriibesi de artmaktadir. Bunun igin
isletmeler kidem yil1 arttik¢a ¢alisanlarina ylikselme imkani saglayabilmelidir.

Yoneticilik gorevi faktorii bir statliyli ifade ettiginden dolay1 ¢alisanlarin statiisii arttikca is
tatminleri de artmaktadir. Bunun icin ¢alisanlara hak ettigi statiide ve o statiiniin karsiligina

denk gelen ticretin 6denmesi gerekir.
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EKLER

Sayin Katihmel, asagidaki
Gosterdiginiz ilgiye tesekkiir ederim.

KIiSISEL BILGi FORMU

1. Cinsiyetiniz: 1.( ) Kadin
2. Medeni Durumunuz:  1.( ) Bekar
3. Yasmz:

1. ( ) 20’nin altinda
2.()20-29
3.()30-39

4. () 40-49

5. ( ) 50’nin istii

4. Egitim Durumunuz:

1. ( ) flkokul

2. () Orta Okul

3. () Lise

4. () Universite(On Lisans)
5. () Universite(Lisans)

6. ( ) Lisans Ustii

anket bir tez calismasinda Kkullamilacaktir.

2.( ) Erkek

2.( ) Evli

5. Kag yildir bu kurumda calismaktasimiz?

1.( ) 1yildanaz
2.()1-5wyl
3.()6-10y1l
4.()11-15y1
5. () 16-20 y1l
6.()21-25 yil
7. () 26-30 y1l
8. ()31 ve tizeri

6. Yoneticilik goreviniz var nm?
1. ()Evet 2.( ) Hayir
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Asagida yapmakta oldugunuz ise karsi duygu ve durumlarmizi gosteren ifadeler
bulunmaktadir. Sizden beklenen bu ifadeler lizerinde diisiinmeniz ve size en uygun

secenegi ‘X’ isareti koyarak belirtmenizdir.

Hi¢ Memnun
Degilim
Memnun
Degilim

Kararsizim
Memnunum
Cok
Memnunum

1. | Beni her zaman mesgul etmesinden

2. | Tek basima ¢alismama imkan vermesinden

3. | Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesinden

4. | Toplumda saygin bir kisi olma sansini1 bana vermesinden

5. | Yoneticimin astlarini idare tarzindan

6. | Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden

Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin
olmasindan

8. | Bana sabit bir is olanag1 saglamasindan

9. | Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasindan

10. | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansim olmasindan

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin

11. olmasindan

12. | s ile ilgili alan kararlarin uygulanmaya konmasindan

13. | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten

14. | s de terfi olanagimin olmasindan

15. | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden

16. | Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden

17. | Caligsma sartlarindan

18. | Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalarindan

19. | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden

20. | Yaptigim isten duydugum basari hissinden
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