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(AKCAY Abdilkadir, ) Is Motivasyon Araclarimin ve Egitim-Gelistirme
Faaliyetlerinin Calisanlarin Is Uretkenligine Etkisi, Doktora Tezi, Isparta, 2019)

OZET

Is motivasyon araglarinin ve isletmelerin ¢alisanlarina yonelik gergeklestirdigi
egitim-gelistirme faaliyetlerinin c¢alisanlarin is {retkenligi iizerindeki etkisinin
belirlenmesi bu arastirmanin amacidir.

Tezin birinci béliimiinde, motivasyonun ve is motivasyonunun, ikinci boliimiinde
insan kaynaklar1 yoOnetiminde egitim-gelistirmenin, {cilincii bdliimiindeyse 1is
tiretkenliginin teorik cergevesi ele alinmistir. Dordiincli boliimdeki uygulamada, is
motivasyon araglarinin ve insan kaynaklar1 yonetiminde egitim-gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin is tretkenligine etkisini 6lgmek i¢in Konya ilinde 6zel sektorde faaliyet
gosterip egitim-gelistirme faaliyetinin gergeklestirildigi ii¢ isletmede 386 c¢alisana
ulagilarak yapilan ve {i¢ farkli o6lgekten olusan anket calismasi degerlendirilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen veriler IBM SPSS 22 ve LISREL 8.8 paket programlari
kullanilarak istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Aragtirmanin analizinde; dogrulayici
faktor, kesfedici faktor, korelasyon, regresyon, t-Testi ve tek yonlii ANOVA analiz
yontemlerinden faydalanilmistir.

Analizler sonucunda, genel is motivasyon araglarmin istatistiksel olarak 0,05
anlam diizeyinde is tiretkenligine etkisinin anlamli oldugu, ayni sekilde genel egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin de istatistiksel olarak 0,05 anlam diizeyinde is tretkenligi
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ayrica is motivasyonunun
ve insan kaynaklarinda egitim-gelistirmenin tiim alt boyutlari ile is iiretkenligi arasinda
anlamli pozitif bir iliskinin oldugu saptanmistir.

Anahtar Sézciikler: Motivasyon, Is Motivasyonu, Is Motivasyon Araglari,
Egitim ve Gelistirme, Uretkenlik, Is Uretkenligi, Insan Kaynaklar1 Y énetimi



(AKCAY Abdilkadir, The Effect of Work Motivation Tools and Training-
Development Activities on the Work Productivity of Employees, Ph.D. Thesis, Isparta,
2019)

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the impact of the work motivation
tools and the training-development activities of the enterprises on the work productivity
of the employees.

In the first part of the thesis, the theoretical scope of motivation and business
motivation is emphasized. In the second part of the thesis, the conceptual framework of
training-development in human resources management is discussed. In the third part of
the thesis, the theoretical framework of work productivity is discussed. In the fourth
chapter, in order to measure the effect of work motivation tools and training-development
activities in human resources management on the productivity of the employees, three
surveys were conducted in three different companies in the private sector in Konya. These
companies are institutions where training and development activities are carried out. 386
employees were reached. The data obtained from the study were subjected to statistical
analysis using IBM SPSS 22 and LISREL 8.8 package programs. In the analysis of the
research; confirmatory factor, exploratory factor, correlation, regression, t-Test and one-
way ANOVA analysis methods were used.

As aresult of the analyses, it was found that the effects of general work motivation
tools on work productivity at a statistically mean level of 0,05 were significant and the
general training and development activities at a statistically mean level of 0,05 were
significant influence on work productivity. In addition, it has been determined that there
is a significant positive relationship between all sub-dimensions of work motivation and
training-development in human resources and work productivity.

Key Words: Motivation, Work Motivation, Work Motivation Tools, Training and
Development, Productivity, Work Productivity, Human Resource Management
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GIRIS

Insanligin var olusundan bu yana siirekli bir iiretim s6z konusudur. Ciinkii insanin
hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in, temel ihtiyaglarini karsilama zorunlulugu vardir. Bu
ihtiyaglarin karsilanmasi da ancak iiretimle gerceklestirilebilir. Insan zaman iginde iiretim
faaliyetini bireysellikten ¢ikartip, karsilikli isbirligine dayali bir iiretime oradan da
kitlesel iiretim yaptig1 ve makinelesmeyle daha biiylik oranlarda mal ve hizmet iiretim
imkaninin olustugu bir doneme kapi aralamistir. Tam bu noktada mal ve hizmet
tiretiminin ¢ogaldigi dolayisiyla rekabetin dogdugu bir donem baglamistir. Rekabetin
dogusu, misterinin iretilen malda kalite ve sunulan hizmetten memnuniyet beklentisini
artrrmistir.  Isletmeler de bu beklentiyi ancak kalifiye ve yetismis isgiiciiyle
saglayabileceklerini anladiklarinda isgiictiniin nitelikleri degismeye baslamis, buna bagl
olarak da isgorenlerin isteklerini karsilamak oldukga zorlu bir hal almistir. Dolayisiyla
sadece kalite saglanarak digsaridaki miisterinin kazanilmasina yonelik gerekli adimlarin
atilmasmin yeterli olmadigi, ayn1 zamanda kalifiye ¢alisan meydana getirmek, yani
yetistirme ve gelistirmenin ne kadar 6nemli oldugu isletmeler tarafindan bir kere daha
anlagilmistir. Bu hususlar da isletmelerin tirettikleri mallarini ve sunduklar1 hizmetlerini,
miisterilerinin istekleri ve ihtiyaglari dogrultusunda sekillendirmelerini ve galisanlarinin

da ihtiyaglarina odaklanmay1 gerekli kilmistir.

Bu c¢erceveden hareketle i¢inde bulunulan zaman diliminde isgoren haklarinin
yasalar araciligiyla teminat altina alinmasiyla birlikte, isletmelerin isgérenler tizerinde
istedikleri sekilde tasarrufta bulunmalar1 son bulmus ve isletmeler de isgorenlere ek
haklar vermeye baglamislardir. Ciinkii pazarda isletmeler miisteriler igin rekabet ederken
artik kalifiye ¢alisan icin de rekabet eder konuma gelmislerdir. Bu rekabetin farkinda olan
isletmeler ellerindeki kalifiye isgoreni kagirmak bir kenara, rakip isletmelerdeki isgéreni
kendi isletmelerine ¢ekebilmek igin her tiirlii faaliyeti gerceklestirmektedirler. Ozellikle
calisanlarin zaman icinde isteklerinin degismesi ve bilgi birikimlerinin artmasiyla,
isgorenlerin i tatminlerinin, motivasyonlarinin ve en 6nemlisi de iiretkenlik artiglarinin
saglanmasi1 da oldukg¢a zorlasmistir. Biitiin bunlarin saglanabilmesi i¢in basvurulacak
yontemlerin hangisi oldugunu ve bu yontemlerin isletmede uygulanmasini saglayacak
olan insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin isletmedeki 6nemi daha fazla anlasilir hale

gelmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tiretkenligine etki ettigi diisiiniilen, is motivasyon



araglariin isletmelerde kullaniminin ve insan kaynaklar1 yonetimi departmani tarafindan
isgorenlere verilen egitim-gelistirme faaliyetlerinin isletmeler agisindan biiyiik bir 6nem

tasidig1 da anlasilmistir.

Literatiir incelendiginde, is motivasyon araglarmin ve egitim-gelistirme
faaliyetlerinin c¢alisanlar {izerinde olusturdugu bir¢ok etkinin ayri ayri arastirildig
goriilmektedir. Ancak literatiirdeki bilimsel ¢alismalardan farkli olarak bu tez
caligmasinda hem is motivasyon araglariin hem de egitim-gelistirme faaliyetlerinin 6zel
sektordeki isletmelerde galisanlarin is iiretkenligine yaptigi etki incelenmistir. Bu husus,
bu tez g¢alismasmin diger bilimsel ¢alismalardan farkini ve Ozgiinligiinii ortaya

koymaktadir.

Bu calisma, is motivasyon araglarinin ve insan kaynaklar1 yonetiminde
gerceklestirilen egitim-gelistirme faaliyetlerinin c¢alisanlarin is tiretkenligi iizerinde
olusturdugu etkiyi incelemek iizere hazirlanmis ve dort bolimden meydana gelmistir.
Calismanin ilk béliimiinde; motivasyon, is motivasyonu kavramlarinin tanimlarina yer
verilmis ve motivasyon teorileri iizerinde durulmustur. Ikinci boliimde; insan kaynaklari
yonetimi kavrami tanimlanmis ve egitim-gelistirme kavramlariin tanimi yapilmis, insan
kaynaklar1 yonetiminde egitim-gelistirmenin amaglari ve ilkeleri degerlendirilmis, insan
kaynaklar1 yonetimindeki egitim ydntemleri agiklanmustir. Ugiincii boliimde; iiretkenlik
ve is iretkenligi kavramlar1 tanimlanms, is iiretkenliginin kurumlar agisindan 6nemi
anlatilmistir. Bunlarin yaninda is tiretkenligine etki eden kurum i¢i ve kurum dis1 faktorler
ile iretkenlik Olgtimlerine yer verilmistir. Son bolim olan dordiincti boliimde ise;
olusturulan arastirma modeli ¢er¢cevesinde gergeklestirilen aragtirmayla ilgili bilgilere yer
verilmis ve arastirmadan elde edilen verilerle analizler yapilmistir. Yapilan analizler

neticesinde ulasilan bulgular yorumlanmis ve agiklanmustir.



BIiRINCIi BOLUM

IS MOTIVASYONU

1.1. MOTiVASYON VE IS MOTiVASYONU KAVRAMI

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca ‘motive’ sozciigiinden tiiretilmistir.
‘Motive’ kelimesi; harekete gegiren, saik ya da giidii seklinde tanimlanabilir. Su durumda,
motive, olumlu tarafa yonelten, harekete gegiren ve hareketi devam ettiren {i¢ temel
ozellige sahip bir giigtiir denilebilir. “Motive’ kelimesinden tiiretilen giidiilemeyse, bir ya
da birden fazla bireyi, belli bir yéne dogru siirekli bir sekilde harekete gecirebilmek igin
ortaya konan ¢abalarin timiidiir (Eren, 2015: 498). Dolayisiyla motivasyon, arzulanan bir
seyi elde etmek ya da gergeklestirmek icin bireyin kendini yeteri kadar hazir hissedip
hissetmedigi meselesidir (Ingham, 2001: 1).

Bagka bir anlamda motivasyon kavrami, g¢alisanlarin normal kosullar altinda
islerini Orgiit amaclar1 dogrultusunda, daha hizli, daha kaliteli yapmalar1 ve ise karsi
iclerinde istek uyanmasi i¢in c¢alisanlara verilen odiinler ve ek haklar olarak da
tanimlanabilir (Yesil, 2016: 175-176). Ayn1 zamanda motivasyon kavramu, kisinin olusan
bir ihtiyacinin tatmin edilmesi i¢in bir hareketin baslayip tamamlanmasi siireci seklinde
de ele alinabilir. Yani, motivasyon kavraminda bir hedefin gerceklestirilmesi veya bir
ithtiyacin giderilmesi s6z konusudur. Bu durumda motivasyonun bir siire¢ oldugu
sOylenebilir ve ¢alisan bireyin motivasyonu da bir hedefe yonelmis davranis biciminde
gerceklesmektedir denebilir (Keser, 2006: 4). Dolayisiyla kisinin i¢indeki itici gili¢ birgok

manada farklilik gosterebilir.

Shinn (2010: 14), motive olabilmek i¢in 6ncelikle kisinin kendisine giivenmesi
gerektigini, ¢linkii kendisine giivenip inanana, baskalarinin da inanacagin1 ve kendine
inanmanin da 6zgiivenin, huzurlu, dingin bir aklin anahtar1 oldugunu belirtmektedir.
Ayrica, aklin da kendinden eminken ve dinginken en iyi sekilde calisacagini ifade

etmistir.

Ciiceloglu (2014: 230) giidiiyii (motivasyonu), organizmanin davranigini belli bir

amaca yonlendiren genel bir kavram seklinde ifade etmistir. Hayvanlarin ve insanlarin



davraniglarinin 6ziinde giidiilerin oldugunu, bu giidiilerin ya ¢ok bilinen ve ¢ok rahat
anlasilabilen ya da heniiz ¢ok agik anlagiimayan tiirden olabilecegini belirtmistir. Robbins
ve Judge (2013: 205) ise motivasyonu, bir bireyin belirledigi hedefe ulasabilmek

amaciyla ortaya koydugu tutarlilik, azim ve hedef siireci seklinde ifade etmistir.

Bu siiregte insanlarin davraniglarini meydana getiren hususlar anlasildiginda,
onlari neyin motive ettigi de anlagilir. isgdrenleri anlamaya calismak onlarda kendilerine
onem verildigi duygusunun yerlesmesine neden olur ve bu duygu da onlarin bagarma
arzularmni artirir. Bunun yaninda isgorenlerin gelecekte elde edecegi kariyer imkanlarini,
caligmalarinin karsiligi olarak organizasyonun kendisine sunacagini bilmesi iggorenlerin
is yapma istegini artiracaktir. Ancak bu beklentilere kars1 iyimser olmayan isgdrenlerin
motivasyonunda diisiisler yasanacak ve is yapmama veya isi birakma gibi davranislar

gostereceklerdir (Senol, 2010: 12-13).

Bunlarla birlikte motivasyon, isgorenleri orgiitsel stratejilere dogru yonlendiren
ve stratejilerin gerceklestirilebilmesini saglamak icin hareketli bir dongiisel siireg
olusturan itici giictiir. Orgiitlerin, kiiresel rekabet edebilirlik sartlarmi olusturmak igin
devamli gelisme stratejilerini takip ederek tiim Orgiitsel fonksiyonlarinda Kkalite
sistemlerini  kullanmaya baslayabilmesi, isgiiciinin de yetenekli olmasi
gerektirmektedir. Dolayisiyla orgiitler yetkin iggdrenleri motive edebilmek icin, hem 6diil
sistemlerini yeniden yapilandirmali hem de rakiplerindeki motivasyon uygulamalarini
yakindan takip ederek, yiiksek performans sergileyen isgorenleri ayri ayri
degerlendirecek sekilde yeniden yapilanmaya gitmelidir (Ogiit vd., 2004: 288).

Biitiin bu motivasyon tanimlarinin sonucunda, verimin beklenene ulasabilmesi
i¢cin motivasyonun karizmatik de olmas1 gerektigi s6ylenebilir. Karizmatik motivasyon,
yoneticinin sadece sahip oldugu otorite ve yetkiyle degil, liderlik ozellikleri ve
kapasitesiyle insanlara kendisini sevdirerek, onlari isteklendirip motive etmesiyle sonuca
ulagmas1 anlamindadir. Bu durumda motivasyon tam pozitif bir motivasyon olacaktir.
Beklenenin Gtesinde basarilar da ancak tam pozitif bir motivasyonla saglanabilir (Halal,

1996: 131; Akt. Geng, 2002: 195).



Is motivasyonu ise, calisanlarin isteki isteklerinin ve arzularinin yeterliligiyle
ilgili bir kavramdir. Eger isgorenler calisirken yaptiklari isleri goniilsiiz ve isteksiz
yapiyorlarsa is motivasyonlarinin diisiik oldugu, tam tersi istekli ve arzulu yapiyorlarsa
motive olduklar1 sdylenebilir. Is motivasyonu yiiksek calisanlarin  oldugu
organizasyonlarin amaglarma daha kolay ulasmasi1 beklenmektedir. Is motivasyonu diisiik
calisanlarin ise Orgiitlerinden ayrilma egilimleri yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla orgiitler
icin kiymetli olan insan kaynaklarini elde etmek ve oOrgiitte tutmak biiyiik oranda
motivasyon ile ilgili goriilmektedir (Ertan, 2008: 24). Baska bir anlamda is motivasyonu,
calisanin ise dair davranislarinin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve devam ettirilmesidir. Bu
baglamda calisan motivasyonu, bireyin ihtiyaglarini ¢alisanin tatminiyle sonuglanacak
bicimde bireyin tatminine yonelik bir davranisa yoneltme; is ortaminda gergeklestirilen

bir harekete ge¢me siireci olarak tanimlanabilir (Keser, 2006: 47).

Is ortaminda ve isletmede isgdrenleri farkli davranislarda bulunmaya zorlayan pek
cok faktdr meveuttur. Isgorenler, beklentileri, ihtiyaglari, istekleri, arzular gergevesinde
bir taraftan isletme amaglarina ulagsmaya ugrasirken, diger taraftan kendi gereksinmelerini
gidererek bireysel tatminlerini saglamaya ¢algirlar. Isgdrenlerin motivasyonunu
saglamadaki temel amag, onlarin gereksinmelerini elden geldigince karsilayip, onlarda
daha ¢ok ¢aligsma arzusu ve istegi olusturabilecek faktorleri bulmaktir. Dolayistyla onlarin
her giin ise istekli bir sekilde gelmelerini ve istekli ¢alismalarini saglamaktir (Ferecov,
2011: 47).

Isgorenlerin istekli calismasi igin ihtiyaclarmimn karsilanmasi gerekir. Bu
ihtiyaclarin bir kismi somut ve fizyolojik gereksinmelerken, diger bir kism1 da soyut fakat
manevi degeri ¢ok yiiksek ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglarin giderilmesinde bireye sunulan
imkanlar, bireyin performansinda etkili olur. Bireyin ¢aligmasi karsiliginda elde ettigi
ticret, satin alma gereksinimlerini tatmin ederken, calismasi sonucu sagladigl is
motivasyonu ise is tatminini saglar. Isgdrenlerin motivasyon seviyesi, organizasyondan
elde ettigi maddi kazanglar, bireysel ihtiyaglarin giderilmesine baghdir. Ciinkii isgorenler,

ihtiyaglariin karsilanmasi oraninda motive olacaklardir (Selen, 2016: 39).

Calisanlart motive etmek igin ihtiya¢ giderici olmayan davranislardan da
kagimilmalidir. Thtiyaglar tatmin edici, orgiitsel ve kisisel amaclar1 karsilamaya yonelik

olan davraniglar ¢alisanlara agiklanmalidir. Ciinkii c¢alisan1 giidiileyen, yaptigi



davraniginin sonucunu bilmesidir. Yonetim, isgorenleriyle beraber, onlarin ihtiyaglarini
inceleyip, ihtiyaclariin da pozitif sonuglar verecek isteklere doniistiiriilmesiyle birlikte,
orgiit icinde uyumlu ¢alismay1 ve is motivasyonunu gergeklestirmelidir. Bu yontem, is
yerinde is motivasyonunun saglanarak, iyi iliskilerin kurulmasina hizmet edecektir (Silah,

2005: 102).

Aragtirmacilar is motivasyonu ile performans arasinda da zayif veya giiclii
iliskilerin olabilecegini sdylemektedirler. Ornegin parca basia iicret alan bir isgdren isi
sevmese de ig karsiliginda alacag iicreti yiiksek tutabilmek i¢in {istlin bir performans
gosterebilir. Fakat iiretim ortaminda mevcut olan koétii olanaklarin (6rnegin komiir ocagi
gibi) isgdrenin ileride kendi lizerinde olusturacagi olumsuz etkilerin endisesi i¢indeyken,
birim basina ticretle ¢alisan bu isgorenin her zaman istiin bir performans gosterecegi

anlamia da gelmez (Senol, 2010: 30).

Iyi bir yoneticilik anlayisiyla organizasyonda motivasyonun artirilmast,
calisanlarda yaptiklari islerin 6nemli oldugu diisiincesini 6n plana ¢ikartir. Caliganlar
iistleri tarafindan devamli olarak takdir edilmeyi, kendilerine verilen gérevleri basariyla
yerine getirmeyi, sorumluluk almayi, saygi ve giiven duyulmayi isteyen bir psikolojiye
sahiptirler. Bu ger¢eveden psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglar, ¢alisanlar1 harekete gegirip
doyuma ulagmak icin siirekli bir ¢cabaya zorlar. Calisanlarin hem psikolojik hem de
fizyolojik olarak doyuma ulasmak istedigi yer en nihayetinde galisma ortamidir (Onen ve
Kanayran, 2015: 57).

1.2. MOTiVASYON TEORILERI

Yoneticilerin, iggorenlerin motivasyonlariyla ilgili varsayimlari, onlarn
motivasyona dair bakis ag¢ilarini yansitir. Tarihsel gelisim i¢inde, yoneticilerin iggbren
motivasyonuna dair kuramsal yaklagimlarini ya da varsayimlarin1 yansitan birbirinden
ayr1 ti¢ perspektif; geleneksel, insan iligkileri ve insan kaynaklar1 yaklagimlari bigiminde
bir gelisim seyri gerceklestirmistir. Motivasyonla ilgili dordiincii ve son yaklasim

‘cagdas’ yaklasim olarak nitelendirilmektedir (Simsek vd., 2014: 151).

Motivasyonu siirdiirme konularina yardimci olmak, ¢alisanlarin davraniglarini
motive eden faktorleri belirlemek i¢in cesitli modeller ve teoriler gelistirilmistir. Bu

teorilerden bazilar1 tesviklere, insanin disinda olan, ona disaridan etki eden faktorlere



agirlik verirken, bazilar1 da kisinin ihtiyaglarina yani insanin i¢inde var olan faktorlere
agirlik vermislerdir. Literatiirde i¢ faktorlere agirlik veren teoriler ‘‘Kapsam Teorileri”’,
dis faktorlere agirlik veren teoriler de “‘Siire¢ Teorileri’” olarak ele alinmaktadir (Silah,

2005: 93).
1.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin odaginda bireysel gereksinmeler vardir. Bu gereksinmeler de,
fizyolojik ve sosyal psikolojik olmak tizere ikiye ayrilir. Fizyolojik olanlar, yemek,
icmek, uyumak gibi temel olan birincil gereksinmelerdir. Ikincil gereksinmelerse,

duygularla ve diistincelerle ilgili olup zaman iginde kazanilirlar (Tinaz, 2005: 8).

Kapsam teorileri, insanlari motive eden ihtiyaglarin arastirilmasiyla ilgilenip,
isyerinde genel olarak neyin ya da nelerin insanlar1 motive ettigini belirlemeye ¢alisirlar.
Baslangicta paranin, eylemleri ve davranislart harekete gegiren tek gereksinim oldugu
diisiiniilmiistiir. Sonrasinda paranin yani sira sosyallesme, ¢alisma kosullar1 ve giivenlik
gibi hususlarin da birer gereksinim oldugu goriilmiistiir. Daha yakin tarihlerde kisisel
gelisim, ilerleme, itibar, taninma, sorumluluk, basar1 gereksinimleri gibi daha yiiksek
seviyedeki ihtiyaglar motivasyonla ilgili yapilan arastirmalara dahil edilmistir (Mirze,
2014: 148).

Kapsam teorileri iginde degerlendirilen 5 teori; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, David McClelland’in
Basarma Ihtiyac1 Teorisi, McGregor’un X ve Y Teorisidir (Balaban, 2006). Bu teoriler

asagida sirasiyla ele alinmaktadir.
1.2.1.1. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, insanlarin neden bagkalarindan gelen emirler dogrultusunda hareket edip
onlara itaat ettiklerini ve birtakim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde ¢calismay1
kabullendiklerini aragtirmigtir. Bu arastirmalar neticesinde; insanlarin biyolojik,
psikolojik ve sosyal birer varlik olmalarindan dolay:1 bazi gereksinmelere sahip olduklari
ve davraniglarinda da bu gereksinmelerini tatmin etme isteginin varligi tespit edilmistir

(Eren, 2015: 30-31).



Ayrica Maslow, insana ait giidiilerin bazi1 yonleriyle hayvan giidiilerinden farkli
oldugunu savunmus ve insanin giidiilerini merdiven basamagi gibi piramit seklinde birbiri
istiine dizilmis bir diizen i¢inde diisiinmiistiir. Bu giidii piramidinin iist katinda, Sekil
1’de goriildiigii gibi, psikolojik giidiiler, temelinde ise biyolojik giidiiler yer alir.
Maslow’a gore, temeldeki bir giidiiniin gereksinmeleri karsilanmadig1 siirece, bir {ist
basamaktaki giidiilerden etkilenmez. Ancak bireyin alt basamaktaki giidiileri doyuma
ulastiginda, birey iist basamaktaki giidiilere hazir hale gelir. Piramidin en {ist
basamagindaki kendini gergeklestirme asamasina herkes ulagsamayabilir (Ciiceloglu,
2014: 236). O halde sunu soylemek miimkiindiir; toplumda ¢ok az sayida kisi piramitte
yer alan son basamaga ulagabilmektedir. Bu asamaya ulasan kisilerin de yasam kalite

diizeylerinin yiiksek oldugu diisiiniilebilir (Keser, 2006: 19).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglar1 —»,/” 5. Kendini gergeklestirme

Oz Saygi Ihtiyaglari /~ 4.Kendine saygi, basari, deger

Sosyal Ihtiyaglar 3.Sevgi ve ait olma

\ 4

Giivenlik ————p 2.Diizen, emniyet, degismezlik ve gliven

Fizyolojikj/ 1.Susuzluk, aglik ve cinsiyetin fiziksel doyumu

Sekil 1. Maslow’un insamn ihtiya¢ Giidiileri Piramidi

Kaynak: Ciiceloglu (2014: 236).

Sekil 1°de yer alan bireyin ihtiyaglar1 bes asamada toplanmistir. Bunlar

(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2014: 143):

e Fizyolojik ihtiyaclar: Bireyin hayatini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan,
nefes almak, yemek, cinsellik, uyku, su gibi temel ihtiyaglardir. Is hayatindaki
fiziksel faktorlere; isyerinde restoranlarin olmasi, ¢alisma kosullarinin uygun
olmasi, 6demeler vb. 6rnek gosterilebilir.

e Giivenlik ihtiyaclari: Tehlikelerden korunma, korku duymama, is giivenligi,
saglik, sahiplik ve fiziksel giivenlik gibi ihtiyaglardir. Is giivenligi, giivenli

caligma sartlar1 vb. faktorler is hayatina ait giivenlik ihtiyaglarina birer 6rnektir.



e Sosyal ihtiyaglar: Benimsenme, kimlik duygusu, ait olma ve sevme
ihtiyaglaridir. Orgiitsel faktorlere bakildiginda; is hayatindaki profesyonel
iligkiler ve arkadaglik ortami1 sosyal ihtiyacglara birer 6rnektir.

e Oz sayg ihtiyaclar: Saygimlik, kendine giiven, statii sahibi olma, basar1 gibi
ihtiyaglardir. Is hayatindan 6z sayg ihtiyacina; isten alinan geribildirim, unvan,
toplumsal statii elde etmek vb. faktorler 6rnek olarak gosterilebilir.

e Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: Diger ihtiyaclarini karsiladiktan sonra
bireylerin daha yiiksek statiiye ve daha cazip olan islere sahip olmasidir.
Yaraticilik i¢in olanaklara sahip olmak, yeni bir is kurmak ve kendini

gerceklestirme; is hayati i¢in verilebilecek orneklerdendir.

Biitiin bunlardan anlasilacag1 lizere Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin temel
ozelligi, belirli bir seviyedeki ihtiyaglar giderilmeden bir iist seviyedeki ihtiyacin ortaya
cikmayacagidir. Belirli seviyedeki ihtiyaclar karsilandiktan sonra bunlarin gilidiileyici
etkisi kaybolur ve bir iist seviyedeki ihtiyac ortaya ¢ikarak, giidiileyici etkisini gosterir
(Baysal ve Tekarslan, 1996: 112). Maslow’a gore; bu ihtiyaglar bireylerin motive
edilmesinde ayni etkiyi gostermemektedir. Yani herkes farkli basamaklardaki ihtiyaglar

tarafindan motive edilmektedir (Efil, 2013: 163).

Maslow’un teorisine yonelik elestiriler de s6z konusudur. Maslow’un teorisinde
kati kurallar ve sinirlarin oldugu ifade edilmistir. Ayrica teorinin herkes i¢in ayn1 siray1
takip etmedigi ve bazi durumlarda bir ihtiyacin bir {ist basamaktaki ihtiyagtan daha 6nce
onem kazanabilecegi belirtilmistir. Buna gore bir yoneticinin ilk olarak yapmasi gereken;
her bir ¢alisaninin ihtiyacglar hiyerarsisinin hangi basamaginda yer aldiginm belirlemektir.
Boylelikle bireyin bu basamaga uygun olan ihtiyaclaria cevap verebilmek ve bu bigimde

onu motive etmek miimkiin olabilecektir (Keser, 2006: 22).
1.2.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer, teorisinde ti¢ farkli gereksinme tizerinde durmaktadir. Bunlar kurama
adm1 veren ‘varolma’, ‘beraber olma’ ve ‘gelisme’ gereksinmeleridir. Varolma
gereksinmeleri, Maslow’un teorisindeki gilivenlik ve fizyolojik gereksinmeleriyle es
degerdir. Calisma hayatinda bu gereksinmeler; fiziksel is kosullari, iicret ve is giivenligi

gibi kavramlar bi¢giminde ortaya ¢ikar. Beraber olma gereksinmeleri, kisinin sosyal



cevresi ile ilgili olan gereksinmelerdir. Sosyal onay istekleri, kisiler arasindaki iliskilerin
tatmini ve duygularin paylasilmasi bu grupta yer alir. Gelisme gereksinmeleri ise, bireyin

kendine ait olan potansiyelini gelistirmesiyle ilgilidir (Tinaz, 2013: 8).

Alderfer, Maslow’un teorisinin tam tersine, ayni anda birden fazla ihtiyacin ortaya
cikabilecegini ve daha list seviyedeki bir ihtiyacin tatmini engellenir ise alt seviyedeki
ihtiyacin doyurulmas: isteginde artis olacagimi sdylemektedir (Can vd., 2006: 105).
Ayrica Alderfer, kisilerin ihtiyaglari belli bir siray1 takip etmeden ortaya ¢ikabilecegini
ve birden ¢ok ihtiya¢ grubunun ayni anda kisiyi giidiiliiyor olabilecegini ifade etmistir.
Bu goriise gore, 6rnegin bireyin aidiyet ihtiyaci baskin olabilir ve varolma ihtiyacindan
once gelebilir. Bununla birlikte ihtiya¢ gruplar1 arasinda ileri geri gecisler s6z konusu
olabilir ve kisilerin hayatlarindaki ihtiyaclar alt seviyeden tist seviyeye dogru bir gelisme
izleyecek diye bir sey s6z konusu degildir. Bu ihtiyaclar bazen de yer degistirebilir
(Baysal ve Tekarslan, 1996: 115).

Goriildugii tizere Alderfer, ihtiyaglar arasindaki siranin her zaman ¢ok onemli
olmadigini savunur ve bireylerin birden ¢ok ihtiyaclarinin ayn1 anda karsilanabilecegini
ifade eder. Bireylerin aym1 anda birden ¢ok ihtiyacin giderilmesini isteyebilecegi
goriisiinii kabul eden bu teoriye gore, ihtiyaglarin giderilmesi hayal kirikligiyla
sonuglanabilir ve bu durumda birey bir dnceki ihtiyag kademesine geri dénebilir. Ozetle,
Alderfer’in ERG teorisi Maslow’un ihtiyaglar teorisine gore daha esnek bir yaklasim

onermektedir denilebilir (Senol, 2010: 21).
1.2.1.3. Herzberg’in Cift-Faktor Teorisi

Frederick Herzberg ve arkadaslar1 1959 yilinda ABD’de Pittsburgh ¢evresindeki
11 isletmede yaptiklar arastirma ile ¢ift-faktor teorisini gelistirmislerdir. Herzberg ve
arkadaslar1 arastirma verilerini incelediginde, arastirmaya dahil olanlarin kendilerini
tatmin olmus hissettikleri olaylar1 ve durumlar1 anlatirlarken isle direkt ilgili olan isin
kendisi, sorumluluk ve basarma gibi kavramlar1 kullandiklarini, en az tatmin olmus
hissettikleri durumlar1 anlatirlarken de, bu durumlarin isle ilgili olmasiyla birlikte igin
disinda olan ¢aligma sartlari, iicret, nezaket gibi kavramlar1 kullandiklarin1 gérmiislerdir.
Bunun iizerine Herzberg bu kavramlar1 Tablo 1°de goriildiigii gibi iki grupta toplamistir

(Kantar, 2008: 39-40).
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Tablo 1. Herzberg’in Cift Faktor Teorisine Gore Hijyen ve Giidiileyici Faktorler

Hijyen Faktorler Giidiileyici Faktorler (Motivatorler)
-Isletmenin politikalari -Taninma

-Isgbrenler arasindaki iliskiler -Basar1

-Gozetimciler ile iliskiler -ilerleme

-Calisma kosullart -Isin kendi 6zellikleri

-Gozetim ve gozetim teknikleri -Sorumluluk

Kaynak: Kantar (2008: 40).

Herzberg’in iki grupta topladigi bu hijyen faktorler ile giidiileyici faktorler
arasinda bazi farkliliklar vardir. Hijyen faktorler isin cevresel sartlar ile ilgilenirken,
giidiileyici faktorler isin icerigi veya Oziiyle ilgilenmektedir. Ayrica hijyen faktorler
kisinin tatminsizligine engel olurken, giidiileyici faktorler gercekten motive eden

faktorlerdir (Simsek vd., 2014: 153).

Herzberg’in ¢ift-faktor teorisi Maslow’un teorisine benzemekle birlikte,
Herzberg’in teorisi, Maslow’un teorisinin gelistirilmis halidir. Maslow’un fizyolojik,
giivenlik ve sosyal ihtiyaglari, Herzberg’in hijyen faktorlerine karsilik gelmektedir.
Maslow’un 6z saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari ise, Herzberg’in giidiileyici
faktorleri (Motivatdrler) ile ayni anlama gelmektedir (Tutar, 2013: 122). Herzberg’in
teorisinin  Maslow’un teorisinden farkli olan kismi; kisilerin diisiik seviyedeki
gereksinmeleri harekete gecirilerek motive edilememesidir. Ancak ikinci ihtiyag
kategorisini olusturan yiiksek seviyedeki gereksinmeler ¢aliganlari motive etmektedir. Bu
sebeple Herzberg, yoneticilerin isyerinde c¢alisanlarin1 motive edebilmesi i¢in, yiliksek
seviyedeki gereksinmeleri yani motivatorleri kullanmasi gerektigini ileri slrmiistiir

(Mirze, 2014: 150-151).

Ozetle; Herzberg ve arkadaslarmin iizerinde durdugu mesele, hijyen faktorlerinde
belli bir smirmn altina diismenin meydana getirdigi tatminsizlik sonucunda isgérenin
amirlerinden, isinden ve isletmeden soguyup nefret etmesine neden olacaktir. O halde,
gerekli olan sartlar1 saglayip, bu siniri asmamaya 6zen gosterilmelidir. Hijyen faktorler
tesvik edici olmadigindan dolay1, bunlarda saglanan artislar bir sey ifade etmeyecektir.
Hijyen faktorler saglandiktan sonra igsgdreni tesvik amaciyla bu faktorler {izerinde 1srarci
olmamak, aksine giidiileyici faktorleri harekete gegirme durumu séz konusu olacaktir
(Eren, 2015: 514).
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1.2.1.4. David McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland’in gelistirdigi basarma ihtiyaci teorisine gore, c¢aligma
hayatinda etkili olan {i¢ temel giidii mevcuttur. Bunlar basarma giidiisii, gli¢c giidiisii ve
baglanma giidiisiidiir. Bu giidiileri Budak ve Budak (2004: 377) asagidaki gibi ifade

etmistir;

e Basarma giidiisii: Basarma giidiisii yiiksek olan kisi, kendisine gayret gerektiren
anlaml1 ve ulasilmasi gii¢ amaglar belirler ve bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli
olan bilgiyi ve yetenegi elde edip, bunlar1 kullanacak davranis1 gosterir.

e Gii¢ giidiisii: Giiclii olan birey, otorite ve gii¢ kaynaklarin1 genisletip, diger
insanlar1 etki altinda tutabilecek giicii muhafaza etme tiiriinden davranislar
gosterir.

e Baglanma giidiisii: Bu giidiiniin hakim oldugu bireyler, zamanlarinin ¢ogunu
arkadaslarini ve ailesini diisiinmekle gegirir. Bu giidii; bir gruba girmeyi, sosyal

iligkileri gelistirmeyi ve bagkalariyla iliski kurmayi ifade eder.

Bagarma ihtiyaci teorisine gore kisilerin igyerinde basarili olmasi i¢in; belirsiz
gbrev tanimlari, asiriya kacan amaglar, psikolojik siddet, orgiitsel ¢atisma gibi Orgiit
iklimini bozacak ve c¢alisanlart basarisiz kilacak durumlarin bulunmamasi gerekir.
Basarma ihtiyacinin 6nemi, insanin inisiyatif kullanimini sinirlayan, orgiitsel amaglar
dogrultusunda harekete ge¢mesini engelleyen faktorlerin ortadan kaldirilmas: ve
calisganin  kendisine giiven duygusunun verilmesinin Onemini vurgulamasindan

kaynaklanmaktadir (Tutar, 2013: 124).

Ozellikle biiyiik kapasiteli organizasyonlarda yiiksek basarma ihtiyaci, iyi bir
yonetici olabilmek igin gereken bir sart degildir. Yiiksek basarma ihtiyacindaki kisiler,
yaptiklar1 isin en iyisi olmasi konusuna ciddi ehemmiyet vermekte ve digerlerinden
etkilenmemektedirler. Gii¢ ve baglanma giidiisii ise, yonetim basarisiyla yakindan
iliskilidir. Tyi bir yoneticinin diisiik baglanma ihtiyaci ve yiiksek gii¢ ihtiyact olmalidir.
Etkili bir yonetim icin gii¢ ihtiyacinin fazla olmas gereklidir (Ozkalp ve Kirel, 2013:
288). Yonetim ve giidiileme kurami agisindan basari ihtiyacinin 6nemi, orgiitlerde kisiyi
faaliyete gegcmekten alikoyan korkularin ve tehlikelerin ortadan kaldirilarak sorumluluk

yiiklenme arzusunun ve kendine giiven duygusunun gelistirilmesidir. Bu noktadan sonra
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birey basarili olabilmek i¢in mutlaka harekete gececek ve bunun i¢in herhangi bir maddi
odiile de ¢ok fazla ihtiya¢ duymayacaktir. Bu baglamda 6diil ancak bir basarinin 6l¢iisiinii
belirleme araci olabilir (Eren, 2015: 527).

Sonug olarak bagarma giidiisii yiiksek olan bireyler amaca odaklidirlar ve genelde
zor amaglara ulagmak ic¢in ¢aba sarf ederler. Gli¢ giidiisii yliksek olan bireylerse diger
bireyler iizerinde gii¢ kullanmak isterler ve rekabet¢i durumlardan hoslanirlar. Baglanma
giidiisii yiiksek bireyler ise kabullenilme ve diger bireylerle arkadasca iliskiler igcerisinde
olma arzusundadirlar. Bu sozi edilen giidiiler herkeste farkli derecelerde mevcuttur.

Ancak biri her zaman digerlerinden daha baskindir (Tetik ve Pala, 2009: 89).
1.2.1.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor tarafindan gelistirilen X ve Y teorileri geleneksel yaklagimlara bagka
bir tepki olarak nitelendirilebilir. Bu baglamda X teorisinin varsayimlarit sunlardir

(Sabuncuoglu ve Tokol, 2011: 178):

e Insan isten kagar ve calismay1 sevmez.
e Insan sorumluluk almaktan kagar ve yonetilmeyi tercih eder.
e Insan yenilikleri sevmez.

e Insani calistirabilmek i¢in &diil veya ceza kullanilmalidir.

Douglas McGregor (1960); X teorisini benimseyen yoneticilerin, calismay1
sevmeyen, isten ve sorumluluk almaktan kagan ¢alisanlari sik1 bir gézetim altina alip
kontrol etmesini, tesvik yontemleri sayesinde performansi yeterli olmayanlar

cezalandirmasini, olanlar1 da 6diillendirmesini 6ngdrmiistiir (Akt. Cohen, 2010: 184).

Yukarida temel 6zellikleri izah edilen X teorisi altinda yetkeci bir tarza sahip
yoneticilerin astlari, bu yetkeci tarzdan olumsuz etkilenecek ve bunun neticesinde;
caligma arkadaglariyla gecinmeme, ise ge¢ gelme ya da gelmeme, edilgenlik, saldirganlik
gibi davraniglar sergileyeceklerdir. Ayrica bu durum yiiksek oranlarda igsgoren devrini
kaciilmaz bir sekilde ortaya ¢ikacaktir. Bu sartlarda orgiitsel ve yonetsel bir verimlilik

ve etkililikten de s6z edilemeyecektir (Balaban, 2006: 43).
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Y Teorisinin temel varsayimlari ise sunlardir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2011: 178):

Insandaki calisma arzusu bir oyun kadar dogaldur.

Insan sorumluluk almak ve terfi almak ister

Yaraticilik insanin dogasinda vardir.

Insanlar kat1 bir denetimden hoslanmaz ve takdir gérmek isterler.

Douglas McGregor (1960); calisanlara yaptiklar seylerle ilgili ve bunlart nasil
yapacaklar1 konusunda onlara daha fazla yetki verilirse, kendilerini daha iyi
yonetebileceklerine inanmistir. Siki bir denetimin ve gozetimin calisanlart motive
etmesinden ziyade demotive ettigini ve verimliligi de azalttigin1 diisiinmistiir. Y teorisi
liderleri, elden geldigince ¢ok ozerklikle ve 6z yonlendirmeyle g¢alisanlarin kendi
kendilerini kontrol etmelerine izin vermektedirler. Dolayisiyla liderlerin bu hosgorilii
tarzi kendisini takip edenlere ellerinden gelenin en iyisini yapma giicii vermektedir (Akt.
Cohen, 2010: 185).

Bu ¢erceveden hareketle Y teorisini benimsemis olan yoneticilerin yetki devri
kolaylasmaktadir. Isgérenler kendi faaliyetlerini yiiriitiip, sorumluluk aldiklarinda kisisel
ihtiyaglarini doyumlayabilme imkanma erisebilmekte ve bu durum da, isgorenleri
geleneksel 6rgiit yapisinin bogucu ve siki denetiminden kurtarmaktadir. Boylelikle hem
isin iggorenlere uygun sekillere getirilmelerini de iceren is genisletilmesi saglanmis
olmakta hem de is, igsgorenlere bakan yoniyle ilginglesmektedir. Bunlarla birlikte
isgorenlerin baglanma, sayginlik, kararlara katilimini saglama ve 6z gergeklestirme

ihtiyaglarinin doyumlanmasi olasiligini da artirmaktadir (Balaban, 2006: 44-45).

Ozetle McGregor X teorisinde, ¢alisanlarin, sorumluluk almama ve isi aksatma
egiliminde oldugunu, Y teorisindeyse yoneticilerden beklenenlerin; calisanlara
gelisimleri i¢in firsat sunmak ve calisanlari bu dogrultuda tesvik etmek oldugunu

savunmustur (Silah, 2005: 103).
1.2.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorilerinde, kisisel olarak ortaya ¢ikan farkliliklarin motivasyondaki 6nemi
ele alinmaktadir. Bu teorileri gelistiren arastirmacilara gore, farkli bireylerin farkli deger

yargilart ve goriigleri s6z konusudur. Fakat davranisi harekete gegiren giidiileme siireci
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hepsinde aynidir (Tinaz, 2005: 8). Siireg teorileri giidiileme olgusunun igerigi, yani enerji
ile 1ilgili olan kismi iizerinde durmamakta, bunlarin zaten var oldugunu kabul
etmektedirler. Stire¢ teorilerinin iizerinde durdugu konu digsal etmenlerin bireyi nasil
yonlendirdigi ve motive ettigiyle ilgilidir. Bu teorilerin kapsamina giren motivasyon
teorilerinin 6nemli noktasi bireyin nasil ve hangi amaglar tarafindan motive edildigidir.
Siire¢ teorilerine gore icerik teorilerinin lizerinde durdugu ‘ihtiyaclar’ bireyi davranisa
yonlendiren temel etmenlerden sadece birisidir. Ayni1 zamanda ihtiyacin disinda pek ¢ok

digsal etmen de bireyin motivasyonu ve davraniglari iizerinde rol oynamaktadir (Tutar,

2013: 124-125).

Belirli bir davranisi sergileyen kisinin, bu davranisi tekrar etmemesi ya da tekrar
etmesi i¢in ne yapilmalidir sorusu siire¢ teorilerinin en temel ve 6nemli bir sorunudur. Bu
baglamda siire¢ teorileri; davranigsal/sonugsal sartlandirma, beklenti teorileri, esitlik

teorisi ve amag teorisi bagligi altinda toplanmaktadir (Silah, 2005: 97-98).
1.2.2.1. Davramissal/Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Pawlow’un edimsel sartlandirma ile ilgili yaptigi deneylerden etkilenen Skinner,
davranis sartlandirma olarak bilinen teorisini gelistirmistir. Bu teoriye gore insan
herhangi bir sebepten, ihtiyactan ya da amacgtan dolay: davranis sergiler; fakat burada
onemli olan davranigin karsilasacagi sonugtur. Dolayisiyla insan elde ettigi sonuca gore
gidiilenerek ya davranisi tekrar edecek ya da elde ettigi sonu¢ onun i¢inde olusan
davranig1 tekrarlama gilidiisiinii yavas yavas sondiirerek kisi davranista bulunmayacaktir

(Tutar, 2013: 129).

Bu teori, isgdrenlerin gerceklestirdigi davranislarin neticesinde ortaya c¢ikacak
sonuglarm dnemli oldugunu savunur. Ornegin, isgdrende ise ge¢ gelme davranisi varsa
bunun ortaya c¢ikaracaglr sonug, hos goriilmek veya ikaz edilmekle sonuclanabilir.
Dolayistyla iggdrenin davranisinin sonucunda karsi karsiya kalacagr bu durum, eger
kendisini memnun etmeyen bir durumsa davranisini tekrar etmeyecek, memnun eden bir
durumsa ayni davranisi siirdiirmeye devam edecektir. Bagka bir deyisle isgdrenin

karsilastig1 neticelere gore, davraniglari da kosullanmis olmaktadir (Senol, 2010: 25).

Cezalandirma ve 6diillendirme bu tiir kosullandirmanin iki énemli elemanidir.

Bireyin davranis ve tutumlarmin tekrarlanma olasiligini azaltan her gesit zihinsel ve
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fiziksel olaylar ceza olarak nitelendirildigi gibi, bu olasiligin artisina sebep olan her
sonug da 6diil olarak nitelendirilebilir. Orgiitsel davranis ve tutum degistirme konusunda
yapilan c¢alismalara ve aragtirmalara bakildiginda, odillendirmenin davramiglar1 ve
tutumlart degistirmekte cezalandirmadan daha ¢ok etkili oldugu anlasilmistir (Selen,
2016: 53).

1.2.2.2. Beklenti Teorileri

Beklenti teorilerinin temelinde bireylerin ortaya koyduklari davranislarin ne tiir
sonuglara sebebiyet verecegi konusundaki beklentileri ve bu sonuglar arasinda hangisi
daha iyiyse ona yonelme s6z konusudur. Bu teorilerde davranigi yonlendiren, degisik
sonuglarin algilanan degerleridir. Davranisa gii¢ veren ise 6diil beklentisidir (Balaban,

2006: 64).

Motivasyon konusunda dnemi her gecen giin daha ¢ok anlasilan teorilerin baginda
beklenti (bekleyis) teorileri gelmektedir. Beklenti teorileri iki ayri teoriden meydana
gelmektedir. Bunlardan birisi V. Vroom tarafindan gelistirilen teori, digeri de bu teorinin
E. Lawler ve L. Porter tarafindan daha da gelistirilmesiyle sonuglanan beklenti teorisidir

(Kogel, 2010: 632).
1.2.2.2.1. V. Vroom’un Beklenti Teorisi

Bu model, giidilenmenin davranmiglar arasinda bir se¢im siireci oldugu
varsayimindan hareketle giidiilenmeyi beklentilerle valanslarin carpiminin cebirsel
toplam1 seklinde ele almaktadir. Vroom da iki veya daha fazla amaca kars1 hissedilen
isteklerin giicleri arasindaki iligkiyi gosteren bu kavram i¢in ‘valans (valence)’ terimini
kullanmistir. Bir amaca ulasilmak isteniyorsa, bu amacin valansi (+), bunun tam tersiyse
(-) olacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken temel husus ise, sz konusu degerlerin elde
edilen amacin beklenen degeri olmasi fakat gercek degeri olmamasidir. Siki bir ¢alisma
kendiliginden (+) valansa sahip olmayip, arzu edilen bir yiikselmeye sebep olacaksa o

zaman bu amacin valansi (+) deger olacaktir (Balaban, 2006: 65-66).

V. Vroom’un bu modelinin ikinci temel kavrami bekleyistir. Bekleyis bireyin
algiladig bir olasiligi ifade eder. Bu olasilik da ortaya konan bir ¢abanin belirli bir 6diille

odiillendirilecegiyle ilgilidir. Eger birey caba gostermekle belirli bir 6diilii alabilecegine
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inantyorsa, daha c¢ok caba gostermesi gerekecektir. Bu durumda bekleyisi 0 ile +1
arasinda degisen bir degerle ifade etmek miimkiindiir. Eger birey ortaya koyacagi
gayretiyle elde edecegini diislindiigii 6diil arasinda bir iliski gérmezse, bekleyis 0 degerini
alacaktir (Kogel, 2005: 649).

Vroom’un modelinde valans ve bekleyis kavramlarinin diginda {i¢iincii bir kavram
olan aragsallikta, birincil amacin gergeklestirilmesi sayesinde ikincil, ti¢linciil gibi baska
amaclara da erisilmisse, birincil ama¢ bu amagclara aracilik yapmis demektir. Eger
isgoren, yaptig1 isin sonunda elde edecegi yiiksek edimiyle ticret yiikselmesi saglarsa,
elde ettigi edim, iicret yiikselmesine araglik yapar ve bdylece isgoreni Odiillendirir.
Birincil amag, ikincil, ii¢linciil gibi amaglara ulasmak i¢in ara¢ olarak kullanilacaksa,
algilanan degerin ve beklentinin seviyesi, elde edilecek ddiillerin niteligi ve niceligine

uygun sekilde yiikselir (Basaran, 2008: 106).

Ozetle, bu teoride motivasyon, herhangi bir seyi bekleme siiresi ve arzulama
derecesiyle agiklanmaktadir. Dolayisiyla kisinin sonucunu tercih ettigi bir sey onun
arzulama derecesiyle birlestigi zaman motivasyona doniisebilmektedir (Keser, 2006: 38).
Ancak bir kisinin belli bir sonucu elde etme isteginin olugsmasi i¢in o sonucun
cekiciliginin pozitif olmasi gerekir. Eger kisi o sonucu elde etmemeyi tercih ediyorsa

¢ekim negatiftir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 116).
1.2.2.2.2. Lawler-Porter Beklenti Teorisi

Bu motivasyon teorisinde Lawler ve Porter, Vroom’un teorisini esas almiglardir.
Ancak bazi noktalarda bu teoriye eklemeler yapmislardir. Lawler ve Porter modelinin ilk
boliimii Vroom’un modelinin aynisidir. Yani bireyin motive olma derecesi bekleyis ve
valans tarafindan etkilenmektedir. Lawler ve Porter’ a gore bireyin yiiksek bir ¢aba sarf
etmesi sonucunda kendiliginden gelisecek olan yiiksek bir performansla
sonuglanmamakta ve araya iki yeni degisken girmektedir. Bu degiskenlerden biri birey
icin gerekli olan yetenege ve bilgiye sahip olmasidir. Bir diger degisken ise bireyin kendi
igin algiladig1 rol ile alakalidir. Bu baglamda organizasyon her tiyesinden belli roller
bekledigi gibi, iistler de astlarindan belli rolleri beklemektedir. Bunlarin yaninda her
organizasyon iiyesinin, kendisinin oynamasi gerektigi rol ile ilgili bir inanc1 da mevcuttur
(Kogel, 2010: 634-635).
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Ayrica Lawler ve Porter, Vroom’dan farkli olarak motivasyon i¢in bireylerin
aldiklar1 ddiillerin baskalariin aldig1 ddiillerle esit oldugu algisinin olugsmasi gerektigine
inanir. Zira isgorenler baskalarinin performanslariyla kendi performanslarini
kiyaslayacak ve kendi performanslar1 karsilig1 olarak almalar1 gereken 6diil hakkinda bir
sonuca ulasacaklardir. Bu kiyaslama neticesinde esitsizlik gordiikleri zaman, tatmin
dereceleri negatif bir sekilde etkilenecek dolayisiyla valans ve bekleyis de degisecektir
(Tutar, 2013: 127).

Bu cerceveden hareketle denebilir ki, yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk
saglayabilmesi i¢in iggorenlerin beklentileri ile 6diil arasinda bir dengenin olmasi ve
isletme i¢inde dagitilan 6diillerin de adaletli bir sekilde dagitilmasi gerekmektedir. Teori
bir organizasyonda basarilar1 yiiksek fakat beklentilerine uygun = sekilde
odillendirilmemis isgorenlerin olabilecegini ayni zamanda basarisi diisiik fakat aradigini
bulmus kisilerin de mevcut oldugunu vurgulamaktadir. Yani herkesi bekledigi oranda

tatmin etmenin imkansizlig1 bir kere daha ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2015: 541-542).

Bunun yaninda, isletmelerde isgorenin beklenen davranis giiclinii azaltan rol
catismalarinin  oldugunu, bunun da basarilar1 ve ¢abalar1 olumsuz etkiledigi
vurgulanabilir. Diger bir ifadeyle, isgdrenin ¢alistig1 isletmede sorumluluklar ve yetkiler
belirlenmemis, gorev tanimlart da yapilmamis ise gilidiilemeyi etkileyecek rol
catismalarina rastlanabilecektir (Balaban, 2006: 69). Sonug¢ olarak Lawler-Porter
modeline gore, isletmelerdeki 6diil sistemleri kisilerin performanslariyla ne denli
iligkiliyse, basarili olanlarin olmayanlara gore daha ¢ok tatmin olmasi ve ddiillendirilmesi

o0 oranda kolaylasabilir (Kantar, 2008: 52).
1.2.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams’in gelistirdigi esitlik teorisi, isgérenin organizasyondan aldigi ile
organizasyona verdigini denk bulmasinin orgiitsel davranisini etkiledigi goriisii lizerine
kuruludur. Bu teoriye gore, isgorenin emegi ¢alistigi isletme igin bir girdidir. Bu girdinin
icinde isgorenin duygusal, bilissel ve devimsel giicii ile ortaya koydugu tutumu, becerisi
ve tirettigi bilgisi vardir. Dolayisiyla isletme i¢in girdi olan emek, isgoren i¢in bir ¢iktidir
(Basaran, 2008: 109).
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Isgoren, kendisi icin ¢ikti olan emegi ortaya koyarken kendisine ne kadar
hakkaniyetli ve adaletli davranildigi algisina odaklanmaktadir. Kisi, esitligi diger
calisanlarin ve kendisinin isyerindeki katkilarinin sagladiklar1 sonuglara orani ile
kiyaslayarak degerlendirecektir. Kisinin isyerindeki katkilariysa; tecriibe, yetenek,
calisma siiresi, gayret ve kararlilik gibi hususlardir. Elde edilen sonuglarsa statii, terfi
etme, licret, taninma ve sosyal haklar gibi unsurlardir. Eger digerlerinin ve kisinin verdigi
katkilar ile sagladiklar1 sonuglar arasinda bir dengesizlik olursa, algilanan bu esitsizlik
kisiler arasinda gerginlik meydana getirecektir (Mirze, 2014: 152). Bu gerginligin

olmamasi i¢in ¢aliganlara kars1 adaletli davranilmasi gerekir.

Adaletli davranma ve esitlik ¢ogu kimse i¢in vazgegilmez bir degerdir. Kurum
hayatindaki esitlikse ancak, kurumda dagitilacak odiiller ¢alisanlara basari, diiriistlik,
uzmanhk ve kidem esasina gore dagitilirsa saglanir. Beklentisi ¢ergevesinde
odiillendirilen kisi, kurum igindeki ¢abasini artirir (Giiney, 2011: 329). Dolayisiyla kisiye
gore bir esitsizlik s6z konusu ise bu durum cesitli huzursuzluklar olusturacaktir. Bu
konuyla ilgili yoOneticiye diisen bazi gorevler vardir. Bu gorevlerin basinda,
degerlendirme yaparken objektif olma zorunlulugu gelmektedir. Bunun yaninda esit
gayretler esit sekilde odiillendirilmelidir (Efil, 2013: 167). Esit gayretler esit bigimde
odiillendirilmezse, kisi bu durumu ortadan kaldirmak ve azaltmak i¢in ¢esitli yollar
deneyecektir. Bu baglamda birey oncelikle girdilerini degistirmekle baslayacak, i¢inde
bulundugu ortamdan ayrilacak, elde ettigi sonuglar1 degistirip ve nihayetinde kiyaslama
yaptig1 kisiyi degistirerek ayn1 ortamda kiyaslama yapacagi baska birini secerek esitligi
saglamis olacaktir (Kantar, 2008: 54-55).

1.2.2.4. Amag Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore her birey, kendisine ait olan bazi
amaglar belirler ve bu amaglar, o kisinin motivasyon derecesini etkiler. Belirlenen
amagclar bireye ortaya koymasi gereken cabayla ilgili yol gosterir. Amaglarin ¢evrede
kabul gormesiyle, kisinin performansi dogru orantilidir. Ayrica bu teoride geribildirimin
onemi iizerinde de durulmakla birlikte amaglar gibi geribildirimin de performansla dogru
orantitli  oldugu vurgulanmaktadir. Calisanlar 1iyi  geribildirim  aldiklarinda
performanslarinin yiikseldigi, yapilan aragtirmalar neticesinde ortaya konulmustur.

Locke, amag teorisinin bir motivasyon teorisi olarak ele alinmasindan ziyade, bir
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motivasyon teknigi olarak ele alinmasi gerektigini ve boylece yoneticilerin bu teknikten
bircok fayda saglayacaklarini vurgulamaktadir (Tmaz, 2013: 12-13). Yukarida ifade
edildigi sekliyle amaglara gére yonetim uygulamasi, orgiitlerde amag belirleme isinin
nasil olmasi gerektigi ile ilgili bazi1 6nerilerde bulunmus ve énemini vurgulamistir. Bu
Oneriler amag teorisi acisindan gegerliligini koruyabilir. Yoneticiye bakan yoniiyle ise
Onemi, bireyin belirleyecegi amaglar ile yonetimin Ongordiigii amaglar arasindaki
uygunluktur. Bu durum, amag belirlerken astlarin da katkisin1 gerektirmektedir (Kogel,
2005: 655).

Amaglar olusturulurken bu siirece birey dahil oldugunda, amaglar zor olsa da ¢ok
zor olan amaglari iistleri tarafindan direkt olarak verilen amaglara tercih edebilir. Amaclar
onemli giidii faktorlerini olusturarak yiiksek bir performans saglarlar. Ancak bu amaglarin
is tatminini nasil artirdigiyla ilgili herhangi bir kanit s6z konusu degildir (Ozkalp ve Kirel,
2013: 290). Amag rasyonel oldugunda birey amaci tarafindan yiiksek bir motivasyonla
yonlendirilir. Fakat insanlar genellikle sinirli rasyonellikle hareket ettikleri icin, her
zaman rasyonel davranmazlar. Burada olgular1 ve olaylar1 algilayip degerleme 6nemlidir.
Locke, insanlarin g¢evrelerini kendi kisiselliklerine gore algilayip yorumladiklarini,
sonrasinda da s6z konusu algilarin1 kendi deger sistemlerine gore anlamlandirdiklarini

ileri stirmektedir (Tutar, 2013: 133).
1.3. OZ-BELIRLEME TEORISi

Gagné ve Deci (2005: 334) o6z-belirleme teorisinde, kontrollii ve ozerk
motivasyon kavramlarini ele almaktadir. Ozerklik, kendi iradesi ve duygusuyla hareket
etmeyi ve se¢im deneyimine sahip olmay1 igermektedir. Insanlar bir isi ilgi ¢ekici ve
ilging buldugu i¢in o isi tamamen goniillii bir sekilde yaparlar. Aksine, kontrol altinda
olmak, bir bask1 duygusuyla hareket etmeyi icerir. Bu baglamda digsal 6diillerin kontrollii

motivasyonu tetikledigini ileri siirmiiglerdir.

Bagka bir ifadeyle 0z-belirleme; bireylerin davraniglarinin ne olacagini
kendilerinin tercih etmeleri, baslatmalar1 ve devam ettirmeleridir. Bireylerin yaptiklari
tercihlerin, kendi arzularina, degerlerine ve ilgilerine dayanmasi; dis etmenlerin etkisi
altinda olmadan davranista bulunmasidir (Calp, 2013: 20). Cok fazla dis etmenlerin etkisi

altinda kalmak bireyi bulundugu ortamdan hosnut olmayacak bir seviyeye getirecek ve 0
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ortamdan uzaklagmasina sebep olacaktir. Bu baglamda oOrgiit i¢inde calisan istikrari
saglanmak isteniyorsa, genel ahlak kurallar1 i¢inde kaldig siirece bireylerin davranig

tercihleri kendilerine birakilmasi gerekir. Bu da genelde bireylerin istedigi bir durumdur.

Bu ¢ergeveden 6z belirleme icin firsatlar sunmak asir1 6zgiirliik¢li veya hosgoriilii
olmak demek degildir. Oz belirleme aktif olup harekete gegirici olmay1 gerektirir. Ayni
zamanda belirli kurallar i¢inde uyumlu ¢aligmay1 ve ¢evrenin sert unsurlariyla uzlagsmayi
da gerektirir (Calp, 2013: 62). Oz belirleme teorisi gercevesinde ele alinan ii¢ temel
motivasyon sekli vardir. Bunlar; igsel motivasyon, digsal motivasyon ve

motivasyonsuzluktur.
1.3.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, bir faaliyeti gerceklestiren bireyin kendini ilgilendiren o
faaliyeti ilging bulmasimi ve o faaliyetten tatmin olmasii ifade eder (Gagné ve Deci,
2005: 331). Yani insan1 kendiliginden harekete gegiren, istedigini elde edinceye kadar
hareketi siirdiiren ve doyuma ulasinca duruluma gegiren dogal itici bir giictlir (Basaran,
2008: 90). Mottaz (1985: 366) igsel motivasyon araglarmin gorevin igeriginden
tiiretildigini, ilgi cekici ve zorlu is, kendi kendini yonetme, g¢esitlilik, yaraticilik,
sorumluluk, kisinin becerilerini ve yeteneklerini kullanma firsatlari ve kisinin ¢abalarinin
etkinligi hakkinda yeterli geribildirim gibi faktorler oldugunu belirtmistir. Janssen vd.
(1999: 1366) ise i¢sel motivasyonun, dncelikle beceri ¢esitliligi, 6zerklik, sosyal temaslar
ve dgrenme firsatlart gibi isi zorlu ve degerli kilan is unsurlari tarafindan belirlendigini

ifade etmistir.

Kisinin bir ihtiyacin1 doyurmak iizere harekete ge¢mesi i¢sel olarak giidiilendigini
gosterir. Igsel olarak giidiilenen kisilerin, hem tatmin hem de verim seviyelerinin yiiksek
oldugu ve i¢sel motivasyonun kalici ve siirekli 6zellikler tasidigi belirtilmektedir (Kantar,
2008: 29). Baska bir deyisle kisinin kendi iginde var olup kendinde hissettigi
gereksinmelerine yonelik tepkilerdir. Ornegin Aristo’nun belirttigi, ifade meraki igsel bir
giidiidiir. Ote yandan basarili olma istegi, bilme ihtiyaci ve yeterli olma istegi igsel
giidilerdir (Tutar, 2013: 92). Motivasyonun en 6nemli diizeyi i¢sel motivasyon olmasina
ragmen birgok insan her konuda igsel motivasyona sahip degildir. Ozellikle erken

cocukluk doneminden sonra i¢sel motivasyonun olusmasina bir etken olan 6zgiirliik,
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yiikklenen rollere donligmeye baglar ve bireylerin kendileri igin ilging olmayan
sorumluluklar ve gorevler yiiklenir (Calp, 2013: 47). Ayrica igsel motivasyona, 6z
diizenlemeye ve mutluluga zarar veren ayni zamanda giiclendiren faktorlerden olan,
dogustan gelen {i¢ psikolojik ihtiyacin (yetkinlik, 6zerklik ve ilintililik) tatmini
saglandiginda, kendi kendine motivasyon ve zihinsel saglik artabilmektedir (Ryan ve
Deci, 2000b: 68).

1.3.2. Digsal Motivasyon

Dissal motivasyonlar, kisiyi disaridan etkileyen uyaricilardir (Tutar, 2013: 92).
Digsal motivasyon, ig¢sel motivasyonun aksine kisinin gerceklestirdigi faaliyette bir
aracinin gerekliligini ifade etmektedir. Dolayisiyla kisinin gerceklestirdigi faaliyetin
kendisi tek bagina tatmin saglamaz, ancak elle tutulur 6diil gibi dissal bir arag kisiyi tatmin
eder (Gagné ve Deci, 2005: 331). Dissal motivasyonda kisi, gereksinmelerini yonetimin
kendisine sagladigi araglarla tatmin eder ve is yapma istegi artar. Digsal motivasyon ile;
is tatminini artirmak, hatalar minimize edilerek ¢alisandan beklenen verimi saglamak,
orgiit verimliligini artirmak gibi amaglar gergeklestirilebilir (Kantar, 2008: 29). Mottaz
(1985: 366), digsal motivasyon araglarini sosyal ve orgiitsel araglar olarak iki boyut
altinda ele almistir. Sosyal motivasyon araglarini, amirin ve ¢alisma arkadaslarinin
destegi, yardim severlik, arkadaslik gibi kisiler arasindaki iliskilerin niteligine
dayandirirken, orgiitsel motivasyon araglarini ise, is performansina yonelik motivasyonu
saglamak ya da is performansini artirmak i¢in {icret, terfi, ek haklar, is giivencesi gibi

orgiit tarafindan saglanan somut olanaklar seklinde belirtmistir.

Dissal motivasyonun etkisi oldukc¢a gegici, ortaya konan davranisin yogunlugu ve
kaliciligr ise diisiiktiir. Digsal motivasyon, kisinin ¢evresinden gelen etkileri barindirir.
Bir ¢alisanin terfi etmesi, performansi sebebiyle ticret almasi, yoneticisi tarafindan takdir
gormesi ve ikramiye almasi gibi digsal 6diiller ¢alisanin motivasyonunu artirir. Digsal
etkenlerin motivasyonu artirmasindaki rolii 6nemli olmakla beraber, igsel etkenler
olmadan dissal etkenler genellikle gerekli motivasyonu saglayamaz (Selen, 2016: 107).
Digsal olarak giidiilenen kisiler, bir onay, bir 6diil almak veya sugluluk duygusuna

kapilmamak i¢in davranis1 gerceklestirmektedirler (Calp, 2013: 48).
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1.3.3. Motivasyonsuzluk

Motive olma, bir seyler yapmak i¢in harekete gegcmek anlamina gelmektedir.
Motivasyonsuzluk ise harekete gegmek i¢in kendisinde herhangi bir ilham ve ivme
hissetmeme olarak tanimlanmaktadir (Ryan ve Deci, 2000a: 54). Motivasyonsuzlugun
baslica nedenleri; isletmelerde bas gosteren monotonluk, duygusal saldirilar, is
tatminsizligi ve psikolojik terordiir. Motivasyonun olmamasi yukarida belirtilen sorunlari
meydana getirebilecegi gibi organizasyonun bir catigmaya siiriiklenmesine de sebep
olabilir (Sahin, 2012: 64). Genellikle yoneticiler, ¢alisanlarin ise kars1 ilgisiz
davranmalarin1 ve onlardaki motivasyon eksikligini tiziintiiyle karsilarlar. Bir¢cok insan
gercek enerjilerini is diginda yaptiklari, spor, hobi gibi aktivitelere harcarlar ve islerini
sadece hayatlarin1 devam ettirebilmek i¢in para kazanma kaynagi olarak goriir ona gore
caba sarf ederler. Bu sebepledir ki diistincelere, igin bir arayis olarak eglence olmadigi
yerlesmelidir. Bu baglamda eksik motive olmus ya da tersine motive olmus calisanlar

asagidaki sekilde davranirlar (Simpson, 2001: 10-11):

e Ise kars1 ilgisiz ve antipatik

e Ise devamsiz ve zamanda israf

e Karsilagilan problemlerin ¢oéziimiindeki zorlugunun abartilmasi, sikayetler ve
tartismalar

e Zorluklarla ve problemlerle basa ¢ikmak i¢in gerekli isbirliginde eksiklik

e Degisime karsi anlamsiz bir direng gosterme
1.4. MOTIiVASYONDA KULLANILAN OZENDIiRiCi ARACLAR

Orgiitlerdeki basar1 ve verimlilik, ok yonlii ve karmasik bir yapiya sahip olan
insan faktoriinlin anlasilip bu yapiya uygun calisma ortaminin hazirlanmasina baglidir.
Bir orgiitte nitelikli personel ne kadar ¢ok olursa olsun, yonetim tarafindan ¢alisanlarin
istegi harekete gecirilmedikce Orgiite gerekli olan faydayr yeterli derecede
saglayamayacaklardir. Dolayisiyla c¢alisanlarin  beklentileri ve ihtiyaglar1 dogru
degerlendirilip dogru motivasyon yontemlerinin uygulanabilmesi énemlidir (Yesil, 2016:

176).
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Bu sebeple isgorenlerin basarilarina katki saglayacak imkanlarin sunulmasi,
kararlara katilma firsat1 verme, yapmis olduklart isle ilgili sorumluluk ve yetki verme,
kendilerinin 6nemli olduklarini hissettirme motivasyonlarinin saglanmasinda 6zendirici
araclardir. Ote yandan isgorenlere 6denecek basariya bagl ek ddemeler motivasyonu
olumlu sekilde etkileyebilir. Ayrica ¢alisma sartlarinin iyi olmasi, terfi olanaklarinin
varligl, egitimin saglanmasi ve isgorenlerle yonetim arasinda iyi bir iletigimin olmasi
durumunda iggdrenlerin motivasyonlari artabilir (Diindar vd., 2007: 117). Ayn1 zamanda
yoneticiler, alt kademelerde calisanlarinin motive edilmesi i¢in onlarda tam tatmin
saglayan davraniglar gelistirmelidirler. Bu davranislar bir taraftan kurumun amaglarinin
gerceklestirmesine yardimer olurken diger taraftan kisisel tatmin saglayacaktir (Giiney,
2011: 331). Motivasyonu saglamak i¢in kullanilan araglar genel basliklari itibariyle;
ekonomik motivasyon araglari, psiko-sosyal motivasyon araglari ve orgiitsel-yonetsel

motivasyon araglar1 olarak tige ayrilmaktadir (Seving, 2015: 957).
1.4.1. Ekonomik Motivasyon Araclar:

Ekonomik motivasyon araglar1 ¢ercevesinde diisiiniildiigiinde, isletmenin verimli
bir sekilde calismasi biiylik oranda isletmedeki c¢alisanlarin isletme amaclarinin
gerceklestirilmesi dogrultusunda etkin bir sekilde motive edilmeleri ve iyi yonetilmesine
baghdir. Isletmeler karlarmi maksimum seviyeye ¢ikarma amacini giiderken, isgdrenler
de ortaya koyduklar1 is karsiliginda hak ettikleri ticreti elde etmeye calisirlar. Bu
baglamda isgorenleri ¢alismaya zorlayan en biiylik motiv, ailesinin ve kendisinin
yasamini istedigi bigimde siirdiirebilmesini saglayan ticreti elde etmektir (Ferecov, 2011:
50). Bunlardan hareketle ekonomik motivasyon araglari; iicret, primli ticret, ekonomik

odiillendirme, Kara katilma olarak dort baslik altinda incelenebilir (Silah, 2005).
1.4.1.1. Ucret

Calisan motivasyonunun saglanmasinda temel olusturan ekonomik arag,
calisanlarin performansina bakilmaksizin sabit miktarda 6denen tcrettir (Borowski ve
Daya, 2014: 666). Dolayisiyla iicret, insanlarin geneli igin ¢alismak, isbirligi yapmak ve
daha yiiksek gelir elde etme olanag i¢in tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir.

Ucretin bir motivasyon araci ve gergek bir motivasyonel deger olarak kullanilip

kullanilamayacaginin tespiti zordur. Bu sebeple paranin motive edici bir ara¢ olmasi,
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parasal beklentilerin ve ihtiyaglarin biiyiikliigiine, bireylerin ihtiyaglarinin gelirleri ile ne
seviyede karsilandigina, elde edilen gelirin esit ve adil olmasina baghdir (Kidak ve
Aksarayli, 2009: 80).

Yapilan arastirmalarda farkli iiretim yapan ve farkli iicret alan iki calisanin
ticretlerinde degisiklik yapildiginda; ¢ok licret alana az iicret, az ticret alana gok ticret
verildiginde, iicreti artan kisi, eskiden ayni iicreti alan kisiden daha fazla performans
gostermistir. Ucretinde azalma olan kisinin performansi, daha énce bu iicreti alan kisinin
performansindan daha diisiik hale geldigi ortaya ¢ikmistir. Kognitif teoriye gore bu,
beklenti kavramiyla agiklanmaktadir. Algida zitlik kiside huzursuzluk ve mutsuzluk
yaratir, is tatminsizligini ortaya ¢ikartir ve tatminsizligin derecesini artirir. Dolayisiyla
isletmeler, ¢eliskiyi ortaya c¢ikartan nedenleri bulup bu durumu izale etmeye
calismalidirlar (Silah, 2005: 109-110).

1.4.1.2. Primli Ucret

Prim, eski performansin yerine ortaya konan yeni performansi odiillendirmeyi
temel alan bir 6deme planidir (Robbins ve Judge, 2013: 257). Daha genis anlamda,
calisanlarin aldiklar1 sabit ticret haricinde, onlar1 daha verimli kilmak ve daha ¢ok
calismaya dzendirmek icin calisanlara verilecek iicrete prim denilmektedir. Ozellikle
ortaya konan hizmetin ve iiretilen malin 6l¢giimiiniin kolay olmadigi durumlarda primli

ticreti uygulamak oldukca zordur ve genellikle giigliiklerle karsilasilir (Cigek, 2005: 35).

Genel olarak primli {icret sisteminin sakincali yonleri minimize edildiginde,
calisanlarin motivasyonunda olduk¢a olumlu bir etki olusturmaktadir. Isletmeler primli
ticret sistemini kurarken is Ol¢limlerini ¢ok iyi yaptirmali ve artista meydana gelen
miktarlarinin isletme maliyetine yaptigi olumlu yansimalarina gére ¢alisan is¢i i¢in de
anlamli olacak bi¢gimde prim sistemini belirlemeleri 6nem arz etmektedir. Tam tersi olan

durumlarda primli iicret sistemi motivasyon lizerindeki etkisini azaltir (Selen, 2016: 67).
1.4.1.3. Ekonomik Odiillendirme

Diisiik kaliteli tiretim, isten ¢ikma ve devamsizlik gibi organizasyona ait sorunlari
onleyip performansi artirmak i¢in yoneticiler, cok zaman alan bir projeyi en kisa siirede

basariyla bitiren, hedefledikleri amaglara ulasan, ise devami miikemmel olan,
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organizasyonda tasarruf saglayacak bir Oneri getiren, vakit ayirarak calisanlara isi
ogreten, belirtilen iiretim smirin1 gegen calisanlari 6diillendirmelidir. Odiiller de daha ¢ok
kritik alanlarda isletmeye 6nemli katkilar1 olan ¢alisanlara verilen, onlar1 yaraticiliga ve

arastirmaya yonlendiren bir motivasyon aracidir (Cigek, 2005: 34-35).

Ekonomik degere sahip olan motivasyon araci 6diil ile ¢alisanin yaptigi bulus,
tirettigi mal ya da getirdigi Oneri arasinda bir denge olmalidir. Ayrica isletme i¢in getirilen
oOneri ile verilecek 0diil arasinda gegen siire de kisa olmalidir. Eger siire uzun olursa 6diil
amacina ulasmaz. Bununla birlikte kisinin yaptiklariyla 6diil arasinda kurulan bag zayif

olursa, calisan verilen 6diiliin verilis amacini unutabilecegi gibi motive de olmayacaktir

(Silah, 2005: 110).
1.4.1.4. Kara Katilma

Kara katilma, kisinin performansiyla es deger bigimde olusan kardan pay almasi,
yani igletmenin karina ¢alisanin ortak olmasidir. Bdyle bir durumda kisi yapacagi katkinin
artmasi i¢in daha ¢ok motive olmakta ve verimli ¢alismaktadir. Kisi isletmeye ne kadar
cok katki saglarsa isletmenin kazanci 0 oranda artmakta, dolayisiyla bu artis da dolayli
olarak kisinin elde edecegi kazanci artirmaktadir (Keser, 2006: 166). Kara katilma
yonteminden organizasyonun beklentisiyse; isgorenleri karlilia odaklayip Orgiitsel
hedeflere bagliliklarin1 saglamak ve ortak bir amaca yoneltmektir. Bu yontemin farkli
organizasyonlarda farkli tarzlarda uygulamalarmi gérmek de miimkiindiir. Ornegin, is
ortaklig1 seklinde bir yontemle, organizasyon {iyelerinin hisse senetlerine istirak

etmelerini temin ederek, onlarin organizasyonu benimsemelerini saglar (Senol, 2010: 96).

Bunlarin yaninda kéara katilmanin bazi sakincalari da mevcuttur. Karmn
olusmasiyla her calisanin direkt olarak iste sagladigi basar1 veya ise gosterdigi ilgi
arasinda her zaman bir iliski kurmak kolay degildir. Donem sonunda elde edilen kar biitiin
personele dagitilacak olursa verimi yiiksek personelle beraber verimsiz olan personel de
odiillendirilmis olmaktadir. Kaldi ki, her donemin sonunda dagitilacak bir kar s6z konusu
degilse, her donem kar dagitimina alismis personelden tepki goriilebilir. Bunun
sonucunda ortaya ¢ikan moral bozuklugu ve kotii yonetim sebebiyle yoneticiler
suclanabilmekte veya ger¢ek karin personelden gizlendigi siiphesi olusabilmektedir

(Cigek, 2005: 37).
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1.4.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Psiko-sosyal motivasyon araglari ¢alisanlarin hayatinda ekonomik motivasyon
araclar kadar 6nemlidir, ¢linkii insanin sosyal bir varlik olmasi sebebiyle sosyal ihtiyaglar1
mevcuttur. Psiko-sosyal motivasyon araglar1 bugiine kadar ¢ok dikkate alinmamis fakat
Onemi yeni yeni anlagilmaya ve yogun bir sekilde kullanilmaya baslanmistir (Seving,
2015: 963). Motivasyonun orgiitsel etkinligin optimizasyonunda gerekli olan katkiy
saglayabilmesi tek basina ekonomik araglardan saglanan doyumun artirilmasi ile degil,
psiko-sosyal araglardan da saglanan doyumun artirilmasiyla olur (Ozyer ve Kanbur,
2012: 227). Bu gergeveden psiko-sosyal araglar; psikolojik giivence, statii, ¢caligmada
bagimsizlik, adaletli olmak, sosyal faaliyetlere katilim, 6neri sistemi, sosyal ugraslar ve

isi ¢ekici kilmadir (Silah, 2005; Ergiil, 2005; Kanbur ve Kanbur, 2008).
1.4.2.1. Psikolojik Giivence

Isgorenin ¢alistigi kurumdaki is giivencesinin birey iizerindeki etkisi kadar
psikolojik giivence de etkili olmaktadir. Calisan, isvereninin ve yoneticilerinin kendisine
kars1 olumsuz davraniglarinin  olmayacagina inaniyorsa motivasyonu yliksek
olabilecektir. Dolayisiyla psikolojik giivence, fiziksel giivencenin o6tesinde duygusal
manada bir giivencedir. Calisanlarin bu giiveni hissettikleri ¢aligma ortamlarinda islerine
odaklanmalar1 ve iiretkenliklerindeki artis daha fazla olabilmektedir (Keser, 2006: 170-
171).

1.4.2.2. Statii

Bir bireyin bir igletmede, bir grupta veya toplumda diger bireylere kiyasla yapilan
siralamada sahip oldugu yer statiidiir. Insanlar iginde statiisiiniin yiiksek olmasini
isteyenlerin sayis1 ¢ok olmakla birlikte, ¢ogu kisi i¢in boyle bir giidii s6z konusudur.
Diger 6grenilmis gilidiiler gibi bu giidii de erken yaslarda kendini gosterir (Baysal ve
Tekarslan, 1996: 110). Dolayisiyla bir isletmede galisanin mevkii ne olursa olsun, iistleri
tarafindan kalifiye bir ¢alisan olarak kabul edilme, yapilan isin takdir edildigini gorme,
hemen her birey igin derin bir tatmin duygusu olusturur. Bazi kimseler grup
calismalarinda kendi katkilar1 olmadiginda verimin diisecegini ve ¢aligmalarin

aksayacagini iddia ederek kendilerinin 6rgiit igindeki statiilerini yiiksek goriir ve bundan
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derin bir sekilde tatmin olurlar. Dolayistyla ¢alismalarinin karsiliginda deger, saygi ve
sosyal statiisiinde yiikselme goren personel daha ¢ok gayret sarf ederek calisacaktir

(Ergtl, 2005: 75).
1.4.2.3. Cahismada Bagimsizhk

Isletmelerin diizenli bir sekilde c¢alismalarmni siirdiirecek prosediirlerin ve
politikalarin gelistirilmesi yonetimin rolii olmakla beraber, yonetim kaliteli iiretimin
temelinde bireysellesmis, kisisel etkilesimlerin oldugunu goérmeli, ortaya ¢ikan ya da
cikabilecek durumlara karsilik verebilmeli, olaylar1 biiyiimeden engelleyebilmeli ve
calisanlara is ile ilgili baz1 6zgiirliikler vermelidir (Kidak ve Aksarayli, 2009: 79). Bu
baglamda, c¢alisanlar siirekli kontrol altinda tutulmaktan hoslanmazlar. Kontrol altinda
tutma vb. otoriter yaklasimlar, ¢alisanlarin verimliliklerini ve motivasyonlarint olumsuz
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda g¢alisanda siirekli sorgulandigi hissi de uyandirir. Bu
durum da galisanlarin devamli hata yapmalarina sebep olabilir. Bu tiir uygulamalar diger
yandan calisanin yenilik¢ilik ve yaraticilik gibi 6zelliklerinin korelmesi anlamina da

gelmektedir (Keser, 2006: 168).

Ozellikle 21. yiizyihn isgdrenlerinin degisen niteliklerinden dolay1, yeni
niteliklere sahip iggorenler islerinde daha 6zgiir ve bagimsiz olmay1 istemektedirler. Yeni
tarz niteliklere sahip isgorenlere islerinde genel kurallara bagh kalmak sartiyla kendi
icinde bagimsiz olma imkéni tanindiginda motivasyon ve Tlretkenliklerinde artis

gerceklesmesi s0z konusudur.
1.4.2.4. Adaletli Olmak

Bir isletmede yerinde ddiillendirmelere ve cezalandirmalara gitmek adaletli bir
disiplin sistemini gerektirir. Bu durum esit muamele ilkelerine baghh kalmayi ortaya
cikardigi i¢in, astlarin gorevlerine karsi ilgisini ve sevkini 6nemli Ol¢lide artiran bir
6zendirme aract olmaktadir. Ciktilar veya ddiiller, isgorenlerin sagladiklar: girdilere esit
olarak algilanmalidir. Yetenek, gayret, tecriibe ve diger girdilerdeki farkliliklar ticretteki
farklilig1 aciklayabilmelidir. Ancak cok fazla girdinin ve c¢iktinin olmasi1 ve bunlara

isgoren gruplarimin farkli 6nem dereceleri vermesi problemi karmasiklastirmaktadir. Bu
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sebeple ideal bir 6dil sistemi olusturmak ve her ise uygun olan ddiiller bulabilmek igin

girdiler ayr1 bir sekilde dl¢iilmelidir (Ergiil, 2005: 76).
1.4.2.5. Sosyal Faaliyetlere Katilim

[1k bakista bireydeki sosyal faaliyetlere katilim ihtiyacinin, bir grupla biitiinlesme
ve bir gruba iiye olma isteginden dolay1 ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Ancak burada birey,
grup i¢inde belirli bir yere sahip ve grubun bir liyesi oldugunu kanitlamaya ¢aligir. Birey
daha sonra bilgi edinme ve neler olup bittigini 6grenme ihtiyaci hisseder. Bu istek de
bireyde grup yasantisina dahil olma egilimini belirler. Bu asamadan sonra gruba dahil
olan birey, grubun varligimi devam ettirilmesi gorevini istlenir. Sosyal faaliyetlere
katilma ihtiyacinin bu son asamasinda, birey kendi diistincelerini agiklama firsati

bulmustur ve mutludur (Cigek, 2005: 44-45).

Yukarida da ifade edildigi sekliyle kisi is ortaminda da sosyal bir gruba girdikten
sonra o grubun bir liyesi oldugunu ispatlamaya calisir. Bunu gerceklestirdikten sonra kisi
meslegiyle ilgili bilgi toplama gayretine girer. Bu iki olguyu yerine getiren Kkisi
diisiincelerini rahatlikla ifade edebilen ve motive olmus calisan konumuna gelir.
Isletmelerde sosyal katilimin 6nemi yeni yeni anlasiimaya baslandigindan dolay:
yoneticiler de ¢alisanlarina sosyal grubun bir pargasi olduklarini benimsetmek igin
personel geceleri, piknikler gibi faaliyetler organize etme yoluna gitmektedirler (Seving,
2015: 959).

1.4.2.6. Oneri Sistemi

Bu sistemde, orgiitiin etkinligini artiracak onerileri, isgérenlerden bir kagida yazip
Oneri kutularina atmalar1 istenir. Bir komite tarafindan degerlendirilen bu 6neriler kabul
edilirse ve uygulanirsa isgérene maddi bir 6diil verilir (Yiiksel, 2003: 230). Bu sistem
sayesinde c¢alisanlar kendileri ve kurum hakkindaki diisiincelerini ve Onerilerini iist
kademedeki yoneticilere sunabilme imkani1 bulabilmektedir. Bu yontemin yararlar
oldugu gibi sakincalar1 da mevcuttur. Yontemin sakincasi ise, sunulan Onerilerin st
yonetici tarafindan degerlendirilmemesi veya yararsiz Onerilerin sunulmasi gibi

durumlardir (Seving, 2015: 960).
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1.4.2.7. Sosyal Ugraslar

Isyerinin disinda ve icinde gerceklestirilecek bazi aktiviteler isi bir eglenceye
doniistiirmenin yaninda calisanlarin stres atmasina da yardimci olmaktadir. Bu durum,
yoneticilerde c¢alisanlarina eglenceler ve geziler diizenleyip, sosyal ugraslar
hazirlamasina ve c¢alisanlarin stresini atmalarina yardimer olma istegi uyandirmaktadir.
Calisanlar sosyal ugraslara dahil oldugunda, is monotonlugu en aza indirilmekte ve
kurumda verimli bir ¢galisma ortami1 olugsmaktadir. Sosyal ugraslarin daha verimli ve dogal
olmasi icin aktivitelerin ¢aligsanlar tarafindan organize edilmesi gerekir (Seving, 2015:
960). Eger sosyal ugraslar, ¢alisanlar tarafindan degil de isletme tarafindan diizenlenirse
yanlis yorumlara neden olabilir. Dolayisiyla isletme tarafindan desteklenen sosyal
ugraglar, calisanlarin grup ruhundaki gelisime katki saglayarak, isgilerle igverenin
kaynagmasina ve iscilerin bos zamanlarini degerlendirmesine yardim edecektir (Sahin,

2012: 108).
1.4.2.8. Isi Cekici Kilma

Bir c¢alisanin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarinin uygulanmasinda énemli
etkiler yapacaktir. Calisan kendisi i¢in ¢ekici olan isi yaptiginda, o ise daha olumlu bir
tutum takinarak gelir ve isi yaparken planli, yontemli ve dikkatli hareket eder. Is gekici
hale getirildikten sonra, calisanlarda olan yaraticilik yetenegini kullanma firsati
igyerlerinde her zaman verilmelidir. Fakat bu imkéan genellikle verilmemektedir.
Yaraticilik yeteneginden yararlanma firsati olustugunda ise, yoneticiler bunu giidiileme
araci olarak kullanmak durumundadirlar (Ergiil, 2005: 73). Bunlarin yaninda ¢alisanlarin
ozellikle isine miidahale edilmemesi, bulundugu departmanlarin ve goérev tanimlarinin
stirekli olarak degistirilmemesi, onlar tizerinde keyfi planlar yapilmamasi isin ¢ekiciligini
artiran unsurlarin baginda gelir. Bunun tam tersi durumlarda ise isin ¢ekiciligini

kaybetmesi, is motivasyonunda, verimliliklerinde ve iiretkenliklerinde diisiisler olabilir.
1.4.3. Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araclar

Her ¢alisanin orgiitten beklentisinin, degisen ihtiyaglari, kisilik yapilar1 ve sahip
oldugu kiiltiirel degerler gibi sebeplerden otiirii farkli olacagi sdylenebilir. Bu sebeple

yOneticiler tarafindan ¢alisanlarda motivasyonu temin etmek i¢in ¢esitli drgiitsel-yonetsel
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araglar da kullanilmaktadir (Kanbur ve Kanbur, 2008: 31). Bunlar; amag birligi, kararlara
katilim, iletisim, yetki devri, is zenginlestirme ve genisletme, egitim ve yiikselme

seklinde siralanabilir (Silah, 2005: 111-112).
1.4.3.1. Amag Birligi

Bir kurumda ¢alisanin motivasyonu ve yapilan isten maksimum diizeyde verim ve
amag birligi saglanmak isteniyorsa g¢alisanlarin istekleri ve beklentileri ile kurumun
amaglar1 ortak bir noktada bulusturulmalidir. Kurumlardaki amag, calisanlarin
verimliligini ve liretkenligini artirmak olduguna gore ¢alisanin becerilerinden maksimum
diizeyde fayda saglamak i¢in motivasyon etken bir arag¢ olarak kullanilmalidir (Seving,

2015: 964).
1.4.3.2. Kararlara Katilim

Calisanlarin, is yerinde yoOnetimin alacagi kararlara ve yonetime katilmasi,
organizasyonun bir hissedar1 olduklar1 duygusunu olusturmakla birlikte, yaptiklar iste
itici bir gii¢ kaynagi da meydana getirmektedir (Silah, 2005: 111). Calisanlar, kendilerini
ilgilendiren konularda, kararlara katilim sayesinde etkin rol alma imkanini elde
etmektedirler. Katilmanin temelinde, ¢alisanlar ile birlikte alinan kararlarin c¢alisanlar
tarafindan kabul gorecegi ve benimsenecegi varsayimi bulunmaktadir. Yoneticiler,
astlarini ilgilendiren konularda kararlar alirken, ¢alisanlarin disiincelerini dikkate alma
yoluna giderek ortak fikirlerin olusmasini1 sagladiklarinda, organizasyon iginde ¢alisma
ortam1 daha da verimli hale gelecektir (Seving, 2015: 960-961).

Bu cergeveden calisanlarin kararlara katilmasi gergekten isteniyorsa bunu sadece
gostermelik bir amagla kullanilmamas: gerekir. Orgiit icinde goriislerin alinmasina
dayanan “danigmal1 katilma” yerine daha gegerli ve gercekei olan “kararlara katilma”

uygulanirsa calisanlar i¢cin daha 6zendirici ve inandirict olur (Sahin, 2012: 110).
1.4.3.3. iletisim

[letisim, bireyin istemeden veya goniillii olarak kendisinin disinda birine mesaj
aktarmak icin kullandig1 bir yontemdir. Iletisim kurmanin, istekleri ve diisiinceleri

baskalarina aktarmanin sayisiz yolu vardir (Shinn, 2010: 124). Dolayisiyla iletisim
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bireysel yasantinin ve ¢aligma hayatinin her anin1 kapsayan bir olgudur. Sosyal yasamin
icinde yer alan tiim insanlar i¢in 6nemli olan bir konudur. Bagka bir deyisle iletisim, baba,
anne, arkadas, cocuk, 6grenci, akraba, isgoren-issiz ve yoneticilere bakan yoniiyle nemi
ve anlami fazla olan sosyal bir olgudur (Giiney, 2011: 14). Ozellikle yoéneticiler,
astlarindaki motivasyon siirecini harekete gegcirirken, yukaridan asagiya iletisim
araglarini etkin bir sekilde kullanmal1 ve asagidan da yukariya olan iletisimi 6zendirmeye

dikkat etmelidir (Tinaz, 2013: 15).

Isletmelerde ideal denebilecek bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve
sorunsuz bir bi¢cimde isletilebilmesinin ilk sarti, dogru ve aktif bir iletisim sisteminin
varligidir. Isletmedeki birimler arasindaki iliskilerin, y&neticilerin ¢alisanlarla ve
calisanlarin birbirleriyle olan iligkilerinin kurgulandigi iletisim sistemi, motivasyon
tekniklerinin uygulanabilecegi bir zemin olusturmakla birlikte bu teknikler ile baglantisi
olan orgiit iginde, egitim, bilgi akis1, karar alma, degerlendirme ve denetim gibi unsurlarin

da ana temelini olusturmaktadir (Selen, 2016: 94).

Ozellikle bir isletmede calisanlarmn gerek birbiriyle gerekse de iistleriyle
iletisimlerinin 1yi olmasi, mesajlarin karsilikli dogru algilanmasini saglayacaktir. Bu da
yapilacak islerin zamaninda ve verimli bir sekilde yapilarak isletmenin karliligi tizerinde

olumlu bir etki olusturabilecektir.
1.4.3.4. Yetki Devri

Isletmelerdeki orta ve iist diizey yoneticilerin sorumluluklarini ve gorevlerini
yetki ile beraber astlarina devretmeleri ¢alisanlardaki memnuniyeti artirmaktadir. Yetki
devriyle astlar bir taraftan bagimsizlik, gii¢ gibi psikolojik ihtiyaglarini karsilarken, diger
taraftan da kendilerine uygun goriilen yeni durumda basarili olmak igin gayret
etmektedirler (Kidak ve Aksarayli, 2009: 79). Ayrica ¢alisanlarin is tatmininin
saglanmasinda iki 6nemli belirleyici olan ¢alisma kosullarinin ve maasin, goreve katilim
kadar is tatminine katkisi olamamaktadir (Akroyd vd., 1992: 2). Bu sebepledir ki,
yetkilendirme ¢aliganlarin iglerinde basariya ulasmalari i¢in onlara daha 6zgiir hareket

etmelerini saglayacak dort unsuru vermektedir. Bunlar (Barutgugil, 2004: 384-385):
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e (alisanlar, organizasyonun performansiyla ilgili tam ve agik enformasyon alirlar.

e Calisanlar, organizasyonun amaglarina katki saglayacak beceriye ve bilgiye sahip

olurlar. Bunun igin gerektiginde beceri ve bilgi egitimi alirlar.

e (alisanlar, 6nemli kararlar1 alabilecek yetkiye sahip olurlar. Ayni1 zamanda
organizasyonel performansi ve is prosediirlerini dogrudan etkileyecek kararlar

uzerinde s6z sahibi olurlar.

e (Calisanlar organizasyonun performansindaki artis ya da azalisa gore odiiller

alirlar.
1.4.3.5. Is Zenginlestirme ve Genisletme

Is zenginlestirme, benzer zorluklara sahip fakat icerik olarak birbirlerinden farkli
islerin ayni birey tarafindan yapilmasidir. Bdylece bir organizasyonda, ¢alisanlarin
birbirlerinin yerine gecip eksikliklerini gidermeleri s6z konusu olmaktadir (Silah, 2005:

112).

Diger bir ifadeyle is zenginlestirme, planlama ve kontrol etme konulariyla ilgili
isgdren sorumluluklarinin artirilmasidir. Is zenginlestirmeyle calisanlara ilave yetkiler
vermek icin bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona ge¢mesi veya ayni pozisyonda
degisik yetkiler kazanip yeni roller edinmesi saglanmaktadir. Ayrica isgoérenlere,
yaptiklari iglerin kalitesinden sorumlu olma, belli sinirlar ¢ergevesinde kendi ¢aligma
hizlarin1 belirleme, c¢aligma yontemlerini, kullanacaklari makine, malzeme, teghizati

secme ve hatalar1 diizeltme imkan1 da vermektedir (Akcakaya, 2010: 153).

Is genisletme ise, bir isgdrenin tek bir iste uzmanlasmasi yerine, onun birkag isi
Ogrenip, o isleri bir arada yapmasi anlamima gelir. Bu yolla, isgérenin psikolojik

yorgunlugu giderilebilir ve is monotonlugu azaltilabilir (Silah, 2005: 216).
1.4.3.6. Egitim ve Yiikselme

Bir organizasyon i¢inde egitimin, hayati bir dneme sahip ve ¢alisanlar1 motive
eden 6nemli bir arag oldugu sdylenebilir. Isletmelerdeki egitim faaliyetinin kisilerin
kariyer gelisimi agisindan da 6nemli olmasindan dolay1 egitimler buna yonelik olarak da

verilmelidir. Biitiin bunlar isgoérende oOrgiitiin, kendisini gelistirmeye yonelik
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faaliyetlerini olumlu algilamasina sebep olacak ve iggdrenin motivasyonunu artiracaktir.
Yiikselme ise; kariyer veya terfi olarak da isimlendirilen ve bireyi motive eden 6nemli bir
aractir. Son yillarda ¢alisanlarda ticretten daha fazla motive saglayan yiikselme, ¢alisanin
basarisina bagli olarak orgiitiin ¢alisana sundugu bir 6diil olarak da degerlendirilebilir

(Keser, 2006: 173).
1.5. YONETICI VE CALISANLAR ACISINDAN MOTiVASYON

Isletmelerde, calisanlari verimli ve etkili bir sekilde calistirabilmek ve calisanlarin
basarili olabilmesini temin etmek i¢in, Oncelikle c¢alisanlart psiko-sosyal agidan
kazanmak ve elde etmek zorunludur. Bu da ancak motivasyonla saglanabilir. Isletmelerde
calisanlarin, sosyal giivenceleri ve fizyolojik ihtiyaglar1 disinda, psiko-sosyal ihtiyaglari,
hedefleri, amaglari, istekleri ve arzulari vardir. insanlar calistiklart isletmede fiziki acidan
tatmin olduklar1 kadar, psiko-sosyal acidan da tatmin olup bu gereksinimlerini
karsilamak, hedeflerine ve amaglarina ulasmak isterler. Isletmeler de calisanlarin bu

ihtiyaglarin1 gidermek ve doyum saglamalari i¢in ¢alisirlar (Sahin, 2012: 53).

Isletmelerin sagladiklar1 doyumla birlikte yoneticilerin de, bireysel farkliliklardan
yola ¢ikarak calisanlarinin niteliklerini bilmesi ve tanimasi gerekir. Orgiit iginde
yOneticinin basarisi, astlarinin isletmenin amagclar1 dogrultusunda ¢aligmalarina;
yeteneklerini, gii¢lerini ve bilgilerini bu ugurda tam olarak kullanmalarina baglidir. Bu
nedenle her yonetici motivasyonla ilgili bilgi sahibi olmalidir. Yo6neticilerin amaci, uygun
Ozendirici aract kullanmak suretiyle bireylerin kaynaklari daha verimli sekilde
kullanmalarini, islerini daha iyi yapmalarimi, dolayisiyla iglerine daha fazla sahip

¢ikmalarini saglamaktir (Tinaz, 2013: 15).

Motive olmayan calisandan, yiliksek performans sergilemesi beklenemez. Bu
sebeple, temel gorevi sirket amaglarini gergeklestirmek olan yoneticilerin, sirketi daha da
gelistirmesinin ve sirketin amaglarina ulasabilmesinin ancak sirket ¢alisanlar1 sayesinde
gerceklesebilecegini gormesi gerekir. Bununla birlikte onlar1 motive etmek i¢in zaman
harcamasi ve gayret sarf etmesi de yoneticiler agisindan bir zorunluluktur (Yildirim,

2000: 440).

Yukarida da belirtildigi gibi kisiler bir¢ok sebepten dolay1 ¢esitli davraniglar

gosterirler. Yonetici agisindan 6nemli olan, bireylerin (calisanlarin) 6rgiitiin amaglari
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dogrultusunda davranmalaridir. Herhangi bir isletme iginde herkes farkli sekillerde
davranabilir ve bu davraniglart da belirleyen en 6nemli etken giidiilenmedir. Dolayisiyla
isgorenin, calistigr isletmede olmaktan duydugu mutlulugunu, gayretini ve verimini

artirmak, giidiileme yonetimi ve araglari ile ger¢eklesecektir (Balaban, 2006: 21).

Isgorenler, ihtiyaglarin1 giderdigi, beklentilerine ulastigi ve isteklerini yerine
getirdigi silirece verimlidir. Bu noktada, yoneticilere diisen en 6nemli gorev, isgorenlerin
gereksinmelerini iyi analiz ederek, onlari amaglara ulagsma dogrultusunda etkili sekilde
motive etmektir. Yoneticiler, bir taraftan, orgiit amaclarini gergeklestirmek igin
isgorenleri motive ederken, diger taraftan kendi isteklerini, gereksinmelerini ve
beklentilerini karsilamaya ¢alisirlar. Beklentilerini ger¢eklestirememis, motive olmamus,
arzularina ulasamamis bir yoneticinin, emrinde g¢alisan isgérenleri de motive etmesi
oldukga zordur (Ferecov, 2011: 48).

Yoneticilerin kendilerini ve isgdrenleri motive etmenin yaninda, orgiitiin de
isgorenleri gorevlerini yapmaya yonlendiren giidiileme teknikleri vardir. Bu giidiileme
teknikleri; orgiitin iginde bulundugu g¢evreye, c¢evresinden alip kullandigi kiiltiirel
degerlere ve yonetim sekline gore degisir. Isgdrenleri motive etmek igin kullanilan sadece
bir teknik yoktur. Cok cesitli motivasyon teknikleri mevcuttur. Ancak burada 6nemli olan
uygulanan motivasyon tekniginin isgérene uygun olup olmamasidir. Bir iggbrene uygun
olan teknik, baska bir iggdrene uygun olmayabilir (Ergiil, 2005: 69). Dolayisiyla isgoreni
iyi analiz edip tanimak, uygulanacak motivasyon tekniginin hangisi olacagiyla ilgili kolay

karar vermeyi saglamanin yaninda, iggérenin motivasyonunu da kolaylastiracaktir.
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
EGITIM VE GELISTIRME

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Isletmeyi kuranlarin isletmede gerekli faaliyetleri yiiriitmede yeterli olmadig
durumlarda, yeterliligi saglayacak kalitede ve sayida insan giiciiniin istthdami gerekir. Bu
gereklilik, isletme sahiplerini is giicii arzinin oldugu yerlere iter. Aranan nitelikte ve
sayida insan kaynag bulundugunda, bu kaynaktan faydalanmaya calisilir. Icinde
bulunulan zaman diliminde artik isletmelerin ihtiya¢ duydugu insan giiciiniin fiziksel ve
zihinsel boyutuyla temin edilip istihdam edilmesi, insan kaynaklari yonetimi adiyla

onemli bir fonksiyona doniismiistiir (Geng, 2002: 112).

Y 6netimin en temel unsurunun insan olmasi sebebiyle, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonu diger isletme fonksiyonlarma gore insan unsuru iizerine daha fazla
yogunlasan bir faaliyetler biitiiniidiir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, isletmeden
beklenenleri ve kisisel amaclari ortaya koyabilmesi ayn1 zamanda bu beklentilere uyumlu

politikalar gelistirilebilmesi, amaglarina ulasilabilmesi adina gereklidir (Oriicii, 2013:
282).

Bu ¢erceveden insan kaynaklar1 yonetimi, en genis manasiyla bir organizasyonun
en kiymetli varliginin, yani orada ¢alisanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen tutarli ve
stratejik bir yaklasim olarak tanimlanabilir. IK'Y bir organizasyonda yiiksek performansa
sahip isgiiciiniin kazanilmasi, motivasyonun saglanmasi, gelistirilmesi ve elde
tutulabilmesi i¢in yerine getirilen biitilin etkinliklerin yonetimidir. Bir bagka deyisle insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin rekabetci kalabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu

bilgilerin, tutumlarin ve becerilerin timiini ilgilendirir (Barutgugil, 2004: 32-33).

GOk (2006: 22), insan kaynaklar1 yonetimini yonetim islevlerinde insan1 6n plana
cikaran bir anlayis, bir yonetim felsefesi ve bir disiplin olarak belirtmekle birlikte

yonetimin stratejik boyutunu da belirttigini ifade etmistir. Bunun yaninda calisanlarin
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Orgiitiin amag ve hedeflerini birlestirerek gerceklestirilmesi yaklagimini ve yonetimlerin
orgiit kiiltiirii olusturma ¢abalarint vurguladigini belirtmektedir. Argon ve Eren (2004:
17) insan kaynaklari yOnetimini; insan kaynaginin niteliklerini maddi kaynaklariyla
birlikte, dengeleyici ve sistematik olarak ele alip, orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
verimlilige doniistiiriilebilmesi i¢in faaliyet gosteren yoOnetimsel fonksiyonlar biitiinii

seklinde tanimlamaktadirlar.

Bunlarla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi; ihtiya¢ duyulan iggdren sayisinin
belirlenip, isgdren temini igin ilanlar verip uygun isgorenleri se¢mek, isgdrenlerin
motivasyonunu saglamak, isgdrenleri kurum kiiltliriine alistirmak, performanslari
degerlendirmek, gruplar ve bireyler arasi iletisimi saglamak, yeniden yapilanarak saglikli
bir kurumsal iklim olusturarak isgéren gelisimine ve egitimine imkan tanimak gibi birgok

uygulamay1 ig¢ine almaktadir (Findikg1, 2001: 13).

Ozetle insan kaynaklari ydnetimi, organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet
stlinliigli kazanmasi igin ihtiyag duydugu, orgiite bagliligi olan, yetenekli ve amaglara
yonelik 1yi motive edilmis c¢alisanlari temin etme ve bu calisanlarin elde tutulmasidir.
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi, isgérenlerin yonetimi ile ilgili her seyi igerir

(Bingol, 2013: 3).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIM VE GELISTIRME
KAVRAMI

Egitim ve gelistirme, calisanlara mevcut ve gelecekteki islerin nasil yapildigini
ogreten planl 6grenme deneyimleri olarak tanimlanir (Tahir vd., 2014: 87). Egitim, genis
olarak gelistirmeyi ve yetistirmeyi de kapsayan bir ¢at1 kavram olup calisanlara gelecekte
yapabilecekleri cesitli isler icin genel bilgi, davranig gelistirme ve yetenek kazandirmak
amaciyla yapilan faaliyetler seklinde tanimlanabilir. Yetistirme, belirli gorevleri ve isleri
yerine getirmek i¢in gereken bilgi ve becerinin saglanmasidir. Gelistirme ise yetigsmis
bireyleri, iist diizeye ¢ikmis becerileri ile siiregleri ve isleri degistirerek daha fazla verim
saglayabilecek bir degisim elemanina doniistiirme siirecidir (Mirze, 2014: 183-184).
Bagka bir agidan gelistirme, personelin davraniglarini, bilgi ve becerilerini sistematik bir
bigimde olumlu yonde degistirerek simdiki ve gelecekteki isinde daha basarili olmasinm

saglamaktadir. Yani isgorenin daha once egitim alarak edindigi bilgilerine yenilerinin
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ilave edilmesiyle gelisim meydana gelmektedir (Bayraktaroglu, 2011: 77). Dolayisiyla
gelistirme egitimin bir sonucudur denebilir. Buna paralel olarak egitim ve gelistirme
kavramlar1 birbirlerini tamamlayan kavramlardir. Egitim faaliyetleri, egitim ihtiyaci
tespit edildiginde baslar ve egitim programi tamamlandiginda biter, ancak gelistirme

stirekli devam eden bir faaliyettir (Gedik, 2008: 13).

Kiiresellesme siireciyle birlikte her alanda ortaya c¢ikan hizli gelismeler ve
degismeler, is Orgiitlerinin yogun rekabet ortaminda kalmalarina sebep olmustur. Boyle
yogun bir rekabet ortami i¢inde olan is Orgiitlerinin gerek rekabet edebilirliklerini
artirabilmeleri, gerekse de varliklarini koruyarak siirdiirebilmeleri olduk¢a 6nemli bir
konudur. Tiim bu amaglara ulasabilmek ise niteliksiz ¢alisanlarla degil, siirekliligi olan
ve Orgiitiiyle biitiinlesmis insan kaynaginin egitilmesi ve gelistirilmesi ile miimkiin

olacaktir (Simsek ve Oge, 2015: 243).

Buradan hareketle egitim, ¢alisanin yeni davranis ve beceriler gelistirmesini
saglayarak, davranislarinda degisiklik yapmasini ve is basinda orgiitiin hedeflerine ve
amaglaria uygun olan davraniglar ortaya koymasini saglamaktadir. Bu anlamda egitim
bir degisim stirecidir denebilir. Ancak egitim sadece davranis degisikligiyle sinirh kalan
bir degisim siireci ortaya koymamakta, ayni zamanda calisanin diisiince ufkunu
zenginlestiren ve genisleten, bilgi kapasitesini artiran bir siire¢ 6zelligi de tasimaktadir.
Dolayisiyla egitimin 6ziinde beceri ve bilgi kazanimi yer almaktadir (Ince, 2002: 62). Bu
sebepledir ki, egitim programlariin en belirgin etkisi yapilan isi basar1 ile
tamamlayabilmek i¢in gerekli olan becerilerin dogrudan gelistirilmesidir. Boylece
bireyde artan beceri, potansiyeli gelistirir ancak bu potansiyel biiyik Ol¢iide

motivasyonun bir parcastymis gibi anlasilirsa gergeklesir (Robbins ve Judge, 2013: 576).

Daha genis bir tanimla egitim, bireylerin veya onlarin olusturdugu gruplarin
isletmede yiiklendikleri ya da gelecekte yliklenecekleri gorevleri daha basarili ve etkili
bir sekilde yapabilmeleri amaciyla, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, rasyonel
karar almalarinda, diisiincelerinde, davranislarinda, anlayislarinda ve aligkanliklarinda
olumlu degismeler yapmay1 hedefleyen, bilgi ve becerilerini artiran egitsel eylemlerin
timiidiir (Dogan, 2002: 28-29).
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Ozetle egitim, is ile ilgili yetkinliklerin ¢alisanlar tarafindan kolay dgrenilmesi
amactyla sirket tarafindan planlanmis ¢abay1 ifade eder. Bu yetkinlikler ise basarili is
performansi i¢in ¢ézlime yonelik olan becerileri, bilgileri ya da davraniglar icerir (Noe,
2009: 4). Goriildiigh tzere egitim en st seviyede kapsayici bir kavramdir. Ancak
gelistirme de yetistirmeden daha genis bir kavramdir. Genel anlamda ele alindiginda, her

iki kavram da bir egitim faaliyetidir (Baraz, 2013: 87).

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM VE GELIiSTiRMENIN
AMACLARI

Egitimin amaci, bir isgérene gereksinim duydugu konularda davranis, bilgi ve
beceri kazandirilmasi ile birlikte is yaparken kullandigi becerilerin artirilmasidir (Tinaz,
2000: 46). Bu gergeveden hazirlanip uygulanacak egitim programinin belli amaglar
dogrultusunda yapilmasi gerekir. Isletmelerde hangi béliimlere ya da gruplara egitimde
oncelik verileceginin belirlenmesi, bunlardan egitim sonrasinda nasil bir performans
beklendiginin belirlenmesi, egitimin agirlikli olarak pratik bilgiler mi, yoksa teorik
bilgiler mi kazandirmaya yonelik olup olmadiginin tespit edilmesi, bu amagclara birer

ornek teskil eder (Ferecov, 2011: 37).

Gelistirmeyle c¢alisanlar gelecekteki gorevlere daha hazir hale gelmekte ve
calisanlarin i motivasyonu, 6zgiivenleri artmakta, orgiitsel degisimleri ve hedefleri daha
kolay kabullenmektedirler. Buna gore siirekli gelistirme ¢abalariyla ¢alisanlar her zaman
degisime hazir hale gelmekle birlikte performanslarinin ve basarilarinin degerlendirilmesi

de miimkiin olmaktadir (Yesil, 2015: 64).

Belirlenecek amaglar dogrultusunda egitim ve gelistirme sistemiyle ilgili
etkinliklerde, oncelikle egitim ihtiyaglarinin dogru saptanmasi, daha sonra egitimin
gerceklestirilebilmesi i¢in egitimin nasil saglanacagiyla ilgili olarak teknik ve mali
yonler, insanlar arasi iligkiler, giivenlik, egitimin gerceklestirilecegi mekan ve benzeri
konularda kararlar alinip planlanmasi1 gerekir. Bunlarin yaninda egitim ve gelistirmenin
icerigi gorevlere ve islere uygun bir sekilde hazirlanarak egitime katilacak olanlara
egitimden once bildirilmelidir (Bek, 2007: 119). Ayrica insan kaynaklarinda verilen
egitim, calisanlarin vasiflarim1  gelistirmelerini  saglayacak gerekli bilgileri verir.

Calisanlara verilen etkin bir egitimin neticesinde ¢alisanlarin isletme icindeki
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davraniglari, tutumlart pozitif sekilde degistirilebilir ve standart performanslar
yiikseltilebilir (Mirze, 2014: 185). Egitim ve gelistirme amagclari kendi i¢inde genel ve
0zel amaglar olarak ikiye ayrilarak degerlendirilmektedir (Kaptangil, 2010: 99).

2.3.1. Genel Amaclar

Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmenin genel amaci, ¢alisanlarin
davraniglarin1 ve tutumlarimi degistirerek ya da onlarin kabiliyetlerini ve bilgilerini
gelistirerek basarilarm artirma cabasidir denebilir. Orgiite yonelik egitim ve yetistirme,
yoneticileri de daha yetenekli ve bilgili kilmaya calisirken; gelistirme ise kendilerine,
icinde bulundugu orgiite, karsisindaki insanlara ve amagclarina karsi daha duyarli hale
getirmeyi amaglamaktadir. Bu amaglarin yaninda ¢aligma sartlarini egitim kanaliyla
tyilestirerek, saglik ve giivenligin iyilestirmesi seklinde ifade edilebilir (Dinger ve Fidan,
2013: 300). Bu sebeple, organizasyonlar ¢alisanlarini belirli araliklarla kurum disinda ya
da kurum iginde egitim kurslarina géndermelidirler. Bu amagla hazirlanan programlarda
gerekli alan ¢aligmalar1 yapilmali, ¢cok iyi planlanmali ve belli bir birikimin sonunda,
kursa katilan c¢aliganlarin  da tecriibelerinden yararlanilarak sistematik olarak
diizenlenmelidir (Cingir, 2014: 114).

Dolayistyla genel amaglar, egitimin yapilacagt kurumun amaglarina ve
politikalarina uygun olan bir sistem biitiinliiglinii koruyup temel gereksinimleri
karsilayacak ve kendi i¢inde tutarli olacak bir sekilde saptanmalidir (Dogan, 2002: 71).
Genel amaglar; toplumsal ve bireysel amaglar, ekonomik amaglar olarak ikiye

ayrilmaktadir (Ince, 2002: 67).
-Toplumsal ve bireysel amaclar

Isletmelerin ana amaci olan karin maksimize edilmesine bagli olarak, egitimi
sadece ekonomik amagclarla iliskilendirmek diisiincesi, insana saygiyla ¢elismektedir. Bu
sebeple egitimi, sadece iiretimi artirict bir etken olmaktan ¢ikartip onun isletmedeki
iggorenlere hizmet sunan bir ara¢ konumunda oldugunu da goz oniine almak gerekir.
Egitim, calisanlarin mesleki ve teknik bilgi, genel kiiltiir, zihinsel ya da fiziksel
becerilerinin gelismesi gibi imkanlarin disinda, ¢alisanlart isletmeye baglayan, ayrica
toplumsal kaynagmay1 meydana getiren ve ¢alisanlar arasinda siki isbirligi saglayan bir

gorevler dizisini de yiiklenmektedir (Oriicii, 2013: 319-320). Ayrica egitim sayesinde
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calisanlar birbirlerini daha iyi tanima firsat1 buldugundan dolayi sosyal iligkilerin gelisimi

de saglanmis olmaktadir.

Egitimin toplumsal ve bireysel amaclar1 ayrintili ve somut olarak soyle ifade

edilebilir (Kaynak vd., 1998: 172; Akt. Oriicii, 2013: 320):

e (alisanlarda giiven duygusunun gelistirilmesi,

e (alisanlarin motive edilmesi,

e (Calisanlarin yeteneklerini ve bilgilerini artirarak, yiikselme imkani saglanmas,

e C(Calisanlara basarili olmanin yollarinin agilmast ve bu sekilde is tatmininin
saglanmasi,

e Calisanlar arasindaki koordinasyonun saglanmast,

e Bireysel amaglarla 6rgiitiin amaglarinin biitiinlestirilmesidir.

-Ekonomik amacglar

Ekonomik amaglar, bir organizasyonun temel amaglari olan verimliligi ve karlilig
artirmak igin gerekli adimlari atmaktir. Bu adimlardan biri de yeni teknolojilerdir. Yeni
teknolojiyi kullanabilmek, hizmetin ya da tiretilen iiriinlin niceligini ve niteligini artirir.
Bunun yaninda organizasyona, egitim ve gelistirmeyle arag-gere¢ igin gerekli olan
bakimin daha iyi gergeklestirilerek, is kazalarinin azaltilmasi gibi katkilar saglanir.
Boylece, verimi ve liretimi artirmaya katkida bulunmak amaci ile yapilan egitime yonelik
tiim bu cabalar temelde karliligin artirilmasina yoneliktir (Mercin, 2005: 137). Bu amaca

uygun olarak, alt ekonomik amaglar ise sdyle ifade edilebilir (Oriicii, 2013: 319):

e Calisanlara is i¢in gerekli olan beceri, bilgi ve tutumlarin kazandirilmasi,

e Isletmede denetim ve kontrol yiikiiniin azaltiimasi,

e Is giivenligi saglanarak is kazalarinin azaltilmast,

e Hata oranlarinin diisiiriiliip, bakim ve onarim giderlerinin azalmasi,

e Hammadde ve malzeme israfinin 6niine gecilmesi,

e Gelismelere ve yeniliklere ¢alisanlarin uyumunun saglanmasi ve buna bagh
olarak isgiicii devir hiz1 sebebiyle ortaya cikacak olan maliyet kayiplarinin

azaltilmasidir.
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2.3.2. Ozel Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli faaliyetlerinden biri de, artan kalite
ihtiyacina ve bilgilenmeye bagli olarak calisanlarin ve isletmelerin siirekli gelisim
ihtiyaclarina ¢oziimler bulmak ve ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini saglayacak firsatlar1 ve
ortamlar1 yaratmaktir. Kaliteli Uiriinler tiretip kaliteli hizmetler ortaya koymak ve pazar
icinde basarili olmanin yolu insan kaynaginin siirekli gelisiminden gegmektedir (Giiriiz
ve Yaylaci Ozdemir, 2007: 165). Bu sebeple calisanlarin gelisiminin saglanmasina
yonelik su 6zel amaclar ¢ercevesinde egitimler verilmektedir: Terfi ettirmek amaciyla
egitim, motivasyon amactyla egitim, verimlilik artiginin saglanmasi amaciyla egitim,
yonetici ihtiyacinin kargilanmasi amaciyla egitim, moral seviyesinin yiiksek tutulmasi
amactyla egitim, isgdrenin calisma arkadaslar1 ve ise karsi tutumlarinin gelistirilmesi
amactyla egitim, calisanlara isle ilgili tecriibe ve bilgi kazandirilma amaciyla egitim

(Kaptangil, 2010).
- Terfi ettirmek amaciyla egitim

Her isletme basarili olabilmek i¢in, kaynaklari lizerinde operasyonlar yapmalidir.
Bu kaynaklarin en degerlisi de insan kaynaklaridir. Gelecekteki ve simdiki operasyonel
ihtiyaglar igin zaman ve para harcanmalidir. Ayrica bireyler, gelismemis olan
kabiliyetlerini gelistirmek igin firsatlar ararlar (Gode, 2001: 11-12). Bu baglamda
gerceklestirilecek egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlara daha iyi bir kariyer imkam
sundugu gibi organizasyonda daha iyi pozisyon elde etmeleri igin firsatlar da saglar (Tahir
vd., 2014: 96). Bu firsatlar ¢alisanlarin morallerini yiikseltir ve onlarda ¢alisma istegi
uyandirir. Bunun yaninda galisanlarin programa dahil edilmesi, onlarda kendilerine deger

verildigi hissini uyandirir (Mercin, 2005: 136).
- Motivasyon amaciyla egitim

Calisanlara yonelik gerceklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmanin en dnemli araglarindan birisidir. Motivasyon amaciyla verilen
egitimle, calisanlar arasindaki gesitli problemler ¢6ziime kavusturularak, isbirligi ruhunu
olusturmakla ¢alisanlar arasi sevgi, isbirligi ve yakinlasma meydana getirilip, sirket ici
baglilik artirilir (Mercin, 2005: 135-136).
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- Verimlilik artisinin saglanmasi amaciyla egitim

Isletmeler, egitimin verimli ve etkin olabilmesi igin, egitim programlarin
diizenlemeli ve kurumsal amaglar1 dogrultusunda egitim sistemlerini olusturmalidirlar.
Egitim programlari, c¢alisanlarin performanslarimi artirmak, kisilik 6zelliklerini,
becerilerini, bilgilerini gelistirmek, verimliligi ve isten saglanan tatmini artirmak i¢in
kullanilan araglardir. isletmeler agisindan verimliligin artirilmas icin Snemli olan egitim
programlari, aslinda sadece davranislarin degistirilerek verimlilik elde edilmesi i¢in degil,
ayn1 zamanda bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesi ve bilgi kapasitelerinin artiriimasi
icin de diizenlenmelidir (Muradova, 1994: 83).

-Yonetici ihtiyacimin karsilanmasi amaciyla egitim

Organizasyonlarda geng¢ yonetici adaylarinin yetistirilmesi ve belli bir siireg takip
edilerek {ist yonetim gorevlerine bunlarin hazirlanmasi sorumlulugu insan kaynaklari
yoneticilerine aittir. Bu sorumluluk yerine getirilirken kariyer yonetimi, is tasarimi,
performans yonetimi ve egitim gibi ¢esitli IKY uygulamalari kullanilabilmektedir
(Barutgugil, 2004: 355). Yonetici ihtiyacinin karsilanmasi amacina  yonelik
gerceklestirilen bu IKY uygulamalar1 ve egitimler, bugiiniin isletmelerinde hem 6rgiitiin
hem de bireyin becerilerini birlikte gelistirmeyi hedeflemelidir. Rekabet edebilen bir
isletme olabilmek igin Orgilitsel ve bireysel yetenekler isletme stratejileriyle
birlestirilmelidir. Boyle bir amag, ancak orgiitin siirekli O6grenme yetenegini
gelistirmesiyle miimkiin olabilmektedir (Ay ve Madran, 2003: 59). Ogrenme yetenegi
gelismis bir orgiit kendi geleceklerinin ingas1 i¢in 6nemli bir yer tutan gelecegin
yoneticilerini de bu kapsamda degerlendirerek onlardaki, iletisim, empati, elestiriye agik
olma ve motivasyon gibi bir ¢ok olguyu gelistirmeye yonelik gerekli olan egitimi

vermektedir.
-Moral seviyesinin yiiksek tutulmasi amaciyla egitim

Iyi bir plan ve program dahilinde hazirlanip verilmis olan egitim faaliyetleri
calisanlarin morallerini artirmakta 6nemli bir rol oynar (Kaptangil, 2010: 106). Bu da
onlarda yasadiklar1 olaylar1 gozlemleme ve algilama becerilerini, mesleki hayatlarinda
karsilastiklar1 olumsuzluklar {izerine ¢ok yonlii bir perspektifle ¢oziim {iretebilme

yetilerini gelistirir (Hot Turan, 2017: 12). Bunlarin yaninda verilen bu egitim sayesinde
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calisanlar birbirleriyle vakit gegirerek birbirlerini daha yakindan tanima firsat1 bulurlar.
Bu egitimin sonunda c¢alisanlar ise dondiiklerinde, calisanlarin i ortaminda moral

seviyelerinin en iist seviyede olmasi saglanmis olacaktir.

-Isgorenin calisma arkadaslar1 ve ise karsi tutumlarimin gelistirilmesi amaciyla

egitim

Egitim programlari, diger cesitli faaliyetlerle beraber desteklendiginde bile yeterli
degildir. Ozellikle kidemli diger ¢aliganlar ve yoneticiler de bu siiregte gorev almal,
davraniglariyla yeni isgorenlere 6rnek olmalidirlar. Egitimlerde mevcut isgorenlerle yeni
isgorenlerin igbirligini gerektiren faaliyetler diizenlenmelidir. Diger bir temel degisiklikse
isbirliginin gelismesi i¢in hayati 6neme sahip olan mesleki davraniglarin artirilmasidir.
Ayni1 zamanda ¢alisanlar arasindaki mesleki iliskiler yonetim tarafindan desteklenmeli ve
tesvik edilmelidir (Calik, 2006: 9). Bunun yaninda egitim ve gelistirme, calisanlarin
mesleki ve teknik yonden bilgilerini artirmakla birlikte, onlarin fiziksel yeteneklerini ve
genel kiiltiirlerini de artirmaktadir. Egitim, ¢alisganin motivasyonunu artirma, calisani
odiillendirme, calisana isinde yiikselme ve ticretle ilgili daha iyi olanaklar sunmaktadir.
Belki de en Onemlisi calisanlar arasinda sosyal dayanigma, iletisim ve etkilesim

saglamaktadir (Muradova, 1994: 82).
-Calhisanlara isle ilgili tecriibe ve bilgi kazandirilma amaciyla egitim

Bir organizasyonun basarili olup tutunabilmesi ortaya koydugu hizmetin ve
tirettigi tirlintin kalitesine baglidir. Bu kaliteyi saglayacak olan temel unsur da dogrudan
insan kaynagidir. insanin yaraticihigini, bilgi ve becerisini gelistirmek bu anlamda énem
kazanmaktadir (Mercin, 2005: 136). Bunun yaninda ¢alisanlarin kisisel gelisimi, ¢alisma
ortaminda sunulan tesviklerden etkilenebilmektedir (Edabu ve Anumaka, 2014: 90).
Dolayisiyla isletmeler c¢alisanlarin kisisel gelisimine katki saglamak ve tecriibe
kazanmasini temin etmek igin ¢alisma ortaminda daha fazla tesvik sunabilmelidirler. Bu
durumun farkinda olan igletmeler egitim ve gelistirme faaliyetlerine daha ¢ok biitge ve
zaman ayirmaktadirlar. Bunun aksini diisiinen ve calisanlarin igle ilgili bilgi ve
tecriibelerini artirma diisiincesinde olmayan isletmeler, kazancl olduklarimi diisiinmiis
olsa da bu durum onlar1 kisa vadede hakli ¢gikarmaktadir, ancak uzun vadede onlar igin

kayiplara neden olabilmektedir.
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2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIMIN TEMEL iLKELERI

Egitim alaninda izlenmesi gereken temel ilkeler hig siiphesiz bir isletmeden diger
isletmeye, bir sanayi ortamindan diger sanayi ortamina gore farklilik gosterir. Ancak belli
bir noktaya kadar ihtiyatli olmak sartiyla tiim isletmeleri kapsayan ortak ilkeler ¢ikarma
olanagi yine de bulunabilir. Ancak isletme i¢inde yliriitiilen egitim ugrasilarina iliskin
saptanan temel ilkelerin isletmenin genel politikalar1 ve genel ilkeleriyle ¢elismemesi,
tersine bagdasabilir, paralel nitelikte ve uyumlu olmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2012: 129).
Bu cerceveden insan kaynaklarinda egimin temel ilkeleri; egitim siirecinin planlanmasi,
egitimin yararliligi, 6grenmeye gilidillenme, geribildirim, c¢alisanlari motive etmek ve
egitimlere etkin katilim, egitimde firsat esitliginin saglanmasi, egitimin siirekliligi ve

egitim transferidir (Ince, 2002).
2.4.1. Egitim Siirecinin Planlanmasi

Planlama, gelecegi tasarlamak ve var olan durumu analiz etmek seklinde
tanimlanabilir. Egitim planlanmasi ise, egitim ile ilgili belirlenmis hedeflere ulagmak
lizere uygulanacak yontemlerin, takip edilecek yollarin ve kullanilacak kaynaklarin
belirlenmesi seklinde ifade edilebilir (Ferecov, 2011: 33). Egitimde planlama yapilirken,
plan1 hayata gecirip uygulayacaklarin planlama siirecine dahil olmasi1 gerekir. Ciinkii
planlamada uyum, diyalog ve anlagsma s6z konusudur ve bundan dolay: da uygulayicilar
karara katilmadiginda planlama modelinin basariya ulagsmasi beklenemez. Egitim
stirecinde etkililigi saglamak i¢in de planlama gereklidir. Planlama asamasi, yonetimin
bilimsel yontemlere uygun sekilde siirdiiriilmesinde kullanilan bir siirectir. Bunun
yaninda planlama, egitim oOrgiitlerinde yonetsel, egitsel ve Orglitsel amaglar

gerceklestirmede kullanilir (Eres, 2004: 23).
2.4.2. Egitimin Yararhhg:

Egitim, yiliksek maliyet olusturan bir girisimdir. Dolayisiyla isletmelerin hem
maddi kaynaklarin1i hem de zamanlarini emrine verdikleri bu siiregten bazi faydalar
beklemeleri de gayet dogaldir. Bu agidan biitiin egitim faaliyetleri isletmeye bir fayda
saglama amacina yoneliktir. Bu amaglar, isletmenin verimliliginin ve karliligiin

artirnlmasi, is kazalarinin azaltilmasi, iggoéren devir hizinin disiliriilmesi ve hata

45



oranlarinin azaltilmasi seklinde ifade edilebilir. Burada 6nemli olan konu belirlenen

amagclara egitimin isletmeyi ulastirmadaki yeterliligidir (Ince, 2002: 72).

Organizasyonlardaki isgOrenler acisindan egitim ise, isgorenlerin ige
adaptasyonunu artirarak daha kaliteli ve verimli hizmet sunmasini Saglamakta, basari
seviyesini artirip algilamasimi giliglendirmekte, motivasyonunu artirip performansinda
artisa yol agmaktadir. Ayni1 zamanda egitim faaliyeti ¢calisanin sorumluluk bilincini artirip
Orgiitiin misyonunu ve vizyonunu daha ¢ok benimsemesini saglamaktadir. Egitimin
neticesinde igsgorendeki is stresi azalmakta ve iggoren isin gereklerini daha iyi bir sekilde

yerine getirmektedir (Yesil, 2015: 18).

Isletmelerde uygulanan tiim bu egitim programlarmin sagladig: yararlar; drgiite
olan yararlari, bireye olan yararlar: ve grup igi-gruplar arasi iliskilerde sagladig: yararlar
olarak degerlendirilmektedir (Tnaz, 2013: 100-101):

-Egitimin orgiite olan yararlari;

e Orgiitiin her seviyesinde ise ait becerileri ve bilgileri artrir.

e Orgiitiin tiim alanlarinda gelecekte olusacak olan ihtiyaglariyla ilgili bilgi saglar.
e Orgiitiin amaglariyla ¢alisanlarin biitiinlesmesine yardim eder.

e Ast-iist arasindaki iliskiyi gelistirir.

e Orgiit politikalarmin anlasiimasina yardimei olur.

e Orgiitsel iletisimin ve gelisimin artmasina yardim eder.

e s kalitesinin ve verimin artmasina yardim eder.

e Yonetimle is arasindaki iliskileri artirarak giiclendirir.

e Orgiit, problem ¢6zmede ve karar vermede daha etkin bir hale gelir.
-Egitimin bireye olan yararlari;

e Bireyin daha iyi problem ¢6zmesine ve karar almasina yardimei olur.

e Bireydeki 6z-gelisimin ve 6zgiivenin cesaretlendirilmesine ve basarilmasina
yardimci olur.

e Bireyin hayal kiriklig1, stres, ¢atisma ve gerilim ile basa ¢ikmasina yardimci

olur.
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e Sorumluluk, taninma, basari, biiyiime ve ilerleme gibi giidiisel degiskenler

benimsenip harekete gecirilir.
-Egitimin grup ici ve gruplar arasi iliskilerde sagladig yararlar;

e Bireyler ve gruplar arasindaki iletisimi artirir.

e Yonetim politikalar ile ilgili bilgi saglar.

o Kisiler arasi becerileri artirir.

e Grup i¢i morali artirir ve baghilig1 yapilandirir.

e Orgiitii yasanacak ve calisilacak daha iyi bir yer haline getirir.

e Ogrenme, koordinasyon ve biiyiime icin uygun bir drgiit iklimi saglar.
2.4.3. Ogrenmeye Giidiilenme

Ogrenmeye giidiilenmek, dgrenilecek konu i¢in ¢aba harcamayr géze almak,
ogrenme faaliyetine gegmek ve Ofrenmeyi sonuna kadar siirdiirmektir. Ogrenmeye
yonelik glidiilenmeyi etkileyen faktorler, insanin i¢inde bulundugu duruma gore degisir.
Ogrenilecek konunun zorlugu, gekiciligi, elverisliligi, 6grenmeye giiciin yetecegine
inanma, Ogreten kisiyi begenme, kendine gilivenme, Ogretenin rehberligi gibi tiim
durumlar, insam 8grenmeye giidiileyen faktdrlerdir. Insan bir konuyu 8grenemedigi i¢in
endiseleniyorsa, tedirgin oluyorsa, endiseden ve tedirginlikten kurtulmak onemli bir
giidiilenme etkeni olur; kisi konuyu 6grenerek de bunlardan kurtulabilir (Basaran, 2008:
162). Yani birey herhangi bir seyi bilme ihtiyacindan dolayi, o seyi O0grenmeye
giidiilendiginde, ¢ok daha etkili bir sekilde 6grenecektir (Tinaz, 2000: 29).

2.4.4. Geribildirim

Geribildirim, 6grenme neticesinde elde edilen becerilerin ve bilgilerin yerine
getirilmesine dair bilgilendirmedir. Giidiilenen bireyler, geribildirimle, 6grenme
egrilerini imkanlar dahilinde ¢abuk yiikseltmek igin davranislarini1 diizeltebilirler. Bireye
O0grenme durumu ile ilgili bilgi verilmesi, bir taraftan basar1 diizeyini yiikseltirken diger
taraftan da 6grenme hizin artirir. Performansla ilgili geribildirim s6z konusu oldugunda
ogrenme faaliyetleri i¢sel bir nitelik kazanir (Tinaz, 2000: 30). Dolayisiyla bir bireyin
egitim siiresi i¢inde, 6nceden belirlenmis olan egitim hedeflerine ne kadar yaklastigini

degerlemek amaci ile olusturulacak sabit noktalar ya da 6l¢iitler 6grenmeye daha fazla
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yardimci olur. Egitim programlarinda bu sekilde basari dlgiitlerinin ve sabit noktalarin
saptanmast sarttir. Cilinkii egitime katilanlar, egitime devam ederken daha neler
ogrenmeleri gerektigini bilmek isterler. Ote yandan bir isgdrenin egitimi ilerledikge,
egitim boyunca onun ne kadar mesafe kat ettigi hakkinda bilgi verilmek suretiyle

motivasyonu artirilip korunabilir (Bing6l, 2013: 299).

Ayrica bir organizasyondaki, geri bildirim mekanizmasi, ¢alisanlara hedeflerine
ulagsma noktasinda ne derece basarili olduklarmi bildirir. Bu mekanizma olmadan,
calisanlar gerekli ayarlamalar1 yapamaz ve problemleri degerlendiremezler. Benzer bir
mekanizma diger insanlar i¢in de s6z konusudur. Herhangi bir liderin emri altindaki
insanlar gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in geribildirime ihtiya¢ duyarlar.
Ister bir smif igindeki 6grenciler veya evdeki ¢ocuklar, isterse de gesitli gruplar iginde yer

alan yetiskinler s6z konusu olsun bu durum degismez (Hanks, 1999: 130-131).
2.4.5. Calisanlar1 Motive Etmek ve Egitimlere Etkin Katihm

Ogrenmenin temel sartlarindan birisi de, egitilenlerin uygun bir sekilde motive
edilmeleri geregidir. Egitime katilacaklarda oncelikli olarak 6grenme istegini saglamak
ya da gelistirmek gerekir. Egitilenlere Ogrenme arzusunu asilamak i¢in onlarin
davraniglarinin yetersiz oldugunu, is icin gerekli becerilere ve bilgi diizeyine sahip
olmadiklarini ve bu bakimdan egitimin gerekliligini bildirmek zorunludur. Egitimciler,
egitim verilen ortamda bireysel gereksinmelere karsi uyanik olmalidirlar. Ciinki
isgorenler, bir egitim programina dahil olmak suretiyle ulagsmak istedikleri bazi
amaglarini tatmin edebileceklerini algiladiklarinda 6grenme etkili olur (Bingol, 2013:
297-298). Bununla birlikte iggorenlerin egitim ve gelisim faaliyetlerine katilarak daha
fazla caba gosterebilmesi i¢in yetenege bagli 6demenin yapilmasi isletmeler tarafindan

tizerinde durulmasi gereken dnemli hususlardandir (Sonnentag vd., 2004: 277).
2.4.6. Egitimde Firsat Esitliginin Saglanmasi

Egitimde firsat esitligi ilkesi, egitimin belirli kimselerin veya kesimin tekeline
birakilmamasi, egitimden tiim igsgorenlerin yararlanmasi anlamini tasir. Bu ilke, orgiit

igerisinde kisisel ya da basamaksal ayricalik olusturmadan kendisine ve isletmeye yararli
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olmak isteyen herkese esit kosullar i¢inde egitimin kapilarini agmay1 onermektedir

(Sabuncuoglu, 2012: 131).

Dolayisiyla egitim, tutarli bir sekilde bir esitlik saglama araci olarak goriilmiistiir.
Evrensel egitimin, yetenekli gen¢ insanlara, kendilerine toplumda deger verilen bir
konum saglayabilecek yetenekleri kazandirarak, giic ve servet dengesizligini ortadan
kaldiracagi ileri siiriiliir. Bunun ne kadar1 gergeklesmistir? Pek ¢ok sosyolojik arastirma,
bu soruyu yanitlamaya calismistir. Ancak bunlarin sonuglart agiktir: Egitim, var olan
esitsizlikleri degistirmeye yonelik bir etki olusturmaktan ziyade, bu esitsizlikleri dile
getirip pekistirir (Giddens, 2000: 446).

2.4.7. Egitimin Siirekliligi

Egitim faaliyetlerinin basariya ulasabilmesinin ilk sarti bu faaliyetlerin
siirekliligidir. Ozellikle endiistri diinyasmin hizli gelisme ve degisme siireci iginde
bulunan orgiitleri, yeni teknolojik, ekonomik, sosyal bulus ve arastirmalar1 yakindan takip
etmek ve kendilerini yenilemek zorunlulugunu her an hissedebilmektedirler. Bu olagan
sayilan gelisme ve degismelere ayak uydurabilmenin tek yolu ise egitime, hatta siirekli

egitime dayanmaktadir (Oriicii, 2013: 322).

Egitime 6nem vermeyen bir zihniyete sahip olan orgiit yonetimi, iggorenlerinin
verimlerini ve basarilarmi artirabilmeleri ve bugiinlin rekabet ortaminda varliklarim
koruyabilmeleri beklenemez. Bir rgiitiin elemanlari istedigi kadar yaptiklari is ile uyum
icinde ve yetenekli olsun, daha iist gorevlere ylikselebilmeleri, yonetsel ve teknolojik
degisikliklere ayak uydurabilmeleri i¢in egitim konusuna gereken 6nem verilmeli ve
egitim etkinlikleri, orgiit icerisinde siireklilik arz etmelidir. Egitim faaliyeti, ara sira degil
bir hedefe yonelik ve plan igerisinde siirekli olarak yiiriitiilmelidir (Tinaz, 2000: 42).
Dolayistyla basarili egitim tek seferlik bir etkinlik degil, egitimden sonraki unsurlar1 ve

onemli faktorleri dikkate alarak tekrarlayan bir siirectir (Salas vd., 2012: 78).
2.4.8. Egitim Transferi

Egitim faaliyeti is disinda gerceklestirilirse, egitim esnasinda verilen bilgilerin
gercek calisma ortamina nakledilmesi sorunu ortaya cikabilir. Eger kisi, egitim

sonucunda kazandig1r davranis1 gercek is ortaminda gosterebiliyorsa, 6grenmeyle ilgili
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olumlu nakil gergeklesmis olur. Ancak birey, egitim sonrasinda kendisinden beklenen
performansi gdsteremiyorsa ya da gercek is ortaminda, egitimden kazandigi davranisi
siirdiiremiyorsa olumsuz transferden soz edilebilir (Bingdl, 2013: 299). Yani egitim
programi neticesinde olusan O0grenme, gercek is ortamina aktarilamamigsa, egitim
programi bagarili olamamistir. Bu nedenle, egitimin olumsuz veya olumlu transferi ve
egitimin sonucunda gozlenebilir bir etkinin olmamasi, {izerinde durulmasi gereken bir
konudur. Insan iliskilerini konu alan egitim programlari, egitimin olumlu transferi

gerceklesmediginde hemen hissedilip siklikla elestirilebilir (Tinaz, 2000: 31).

2.5. ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ EGITIiM VE
GELISTIRME SURECI

Isletmelerin hedeflerine ulasmasina stratejik olarak yardim eden egitim ve
gelistirmedir (Oriicii, 2013: 318). Egitim-gelistirme ile bilgi ve becerileri derinlestirmek
finansal harcamalar1 da beraberinde getirdiginden dolayi, kriz zamanlarinda isletmeler
egitimlerde kisitlamaya gider veya egitim-gelistirmenin 6nemini yeterince bilmeden, bu
faaliyeti zayif bir sekilde gergeklestirirler (Czarnecka ve Stocinska, 2012: 215).
Isletmelerin hedeflerine ulasmasi igin bu kadar 6nemli olan bir faaliyetin géz ardi
edilmesi, isletmenin geleceginin de goz ardi edilmesi demektir. Boyle bir durumun
gerceklesmemesi icin isletmelerde e8itim ve gelistirme faaliyeti kesintisiz bir sekilde

devam etmelidir.

Isletmelerdeki egitim ve gelistirme siireci; egitim ve gelistirme ihtiyacinin
belirlenmesi, egitim ve gelistirme politikasinin saptanmasi, egitim-gelistirme
onceliklerinin belirlenmesi ve egitim-gelistirme amaglarmm olusturulmasi, egitim-
gelistirme planlamast ve egitim-gelistirme programinin hazirlanmasi seklindedir

(Barutgugil, 2004; Bayrag, 2008; Kaptangil, 2010).
2.5.1. isletmelerde Egitim ve Gelistirme Thtiyacinin Belirlenmesi

Herhangi bir egitim ve gelistirme programi hazirlanirken, 6nemli olan siireglerden
birisi de egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi,
genellikle iki sekilde yapilmaktadir. Bunlardan ilki, bireyin kendi egitim ihtiyaclarini

kendisinin belirlemesi; ikincisi ise bireyin egitim ihtiyaglarinin formal bir sekilde
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baskalar1 tarafindan bir merkezde belirlenmesidir. Bununla beraber personel gelistirme
programinin etkili olabilmesi icin tek basina egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi yeterli
degildir, ayn1 zamanda bu ihtiyaglarin isletmenin amaglariyla da paralel olmas1 gerekir

(Cingir, 2014: 100).

Isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in egitim-gelistirme faaliyeti ve bu
ihtiyacin tespiti genellikle zor bir siiregtir. Bu amac1 gergeklestirebilmek igin ¢esitli bilgi
toplama araclar1 kullanilir ve anketler uygulanir. Bunlardan da genellikle saglikli
neticeler elde edilemez. Isletmelerde calisanlarin yetersiz olduklari alanlar ile ilgili bilgi
veren performans degerleme verileri, ayn1 zamanda egitim ihtiyaci konusuyla ilgili de
bilgi verir. Dolayisiyla performans degerleme verilerini egitim ihtiyact konusunu

belirleme agisindan iyi degerlendirmek gerekir (Findikg1, 2012: 338-339).

Egitim ve gelistirme ihtiyaci genelde; degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri
degistiginde, calisanlarin performans diizeyleri 6ngoriilen standartlari karsilamadiginda,
isin gerekliligi veya gecerliligi kalmadiginda ve galisan isini degistirdiginde ortaya
cikmaktadir. Egitim ihtiyaci analizinin basarili olabilmesi i¢in i analizi, ig tanimlar1 ve
1 degerleme formlarindan faydalanilabilir (Barutgugil, 2004: 299). Ayrica egitim ve
gelistirme ihtiyaglar birkac diizeyde analiz yapilarak tespit edilebilir. Bunlardan ilki,
orgiitsel ihtiyaglarin analizi, digerleri ise mevcut iggiiciiniin sahip oldugu beceri ve bilgi
diizeyiyle igin gerektirdigi beceri ve bilgi diizeyi arasindaki farklari belirlemek amaciyla
yapilan ¢aligmalardir ki, bu calismaya egitim a¢1g1 analizi denilmektedir (Bingol, 2011:
310).

Bunun yaninda ¢evresel degisiklikler ve isletmenin aldig1 stratejik kararlar
isgorenin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini degistirmeyi zorunlu kilabilir. Byle bir
durumda da egitim ve gelistirme ihtiyac1 giindeme gelecektir (Oriicii, 2013: 325). Egitim
ihtiyac1 olustugunda, egitime para ve zaman ayrilmasi gorev analizine, kisi analizine ve
orgiitsel analizin sonuclarina baglidir. Bu analizlerden herhangi biri egitime gereksinim
oldugunu gosterse de, isletmelerin egitim i¢in para ve zaman ayirmaya karar vermeden
once bu ti¢ analiz sonucunda elde edilen bilgileri g6z oniine almalar1 gerekmektedir (Noe,
2009: 95). Egitim ihtiyacini belirleme ayrica, isletmenin, egitimi kendi i¢ kaynaklarimi
kullanarak m1 gelistirecegini, yoksa bir danigman veya satictdan mi satin alacagini

belirlemesine yardimci olur. Bu g¢ergeveden egitimi alacak olanlarin tam olarak neye
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ihtiyaglarinin oldugunu belirlemek, egitsel tasarimin bir sonraki adimi olan ‘6grenme,

hedef ve sonuglarini belirleme’ agisindan biiyiik 6nem tasir (Dogan, 2002: 47).
2.5.2. isletmelerde Egitim ve Gelistirme Politikasinin Saptanmasi

Egitim ve gelistirme politikasi, gerceklestirilmek istenen amaglarla, bunlarin
gerceklestirilmesi igin takip edilecek yollar1 belirtir. Isletmelerde egitim ihtiyaci ortaya
ciktiginda yapilacak egitim programlarina ve planlara bu politika yol gosterecektir.
Boylece isletmenin biitiin birimlerinde para ve zaman israfina yol agmadan egitim

faaliyetlerinde tutarli ve genel bir yol takip edilebilecektir (Bingdl, 2013: 295).

Egitim ve gelistirme politikasi, bir bakima, caligsanlarin isletme disinda veya
icinde katilacagi egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ‘‘kuruma 6zgii’’ gerekgelerinin
aciklanmasidir. Egitim politikas1 belirlenirken yazili bir sekilde ifade edilmesi her egitim
departmani yoneticisi igin 6nemli bir adimdir. Bu sebepledir ki, egitim departmaninin ne
elde etmeyi amagladigini 6zetleyen bir ya da iki kisa climleyi yazarak bunu iist yonetime
onaylatma isi i¢in zaman ayrilmali ve ciddiye alinmalidir (Barutcugil, 2004: 307).
Isletmenin egitim politikasim etkileyen faktorler icinde isletmenin kazang durumu,
rekabet kosullari, biiyiikliigii, teknik verimlilik diizeyi, yasal kosullar, personel devir hizi
orani, ¢alisanlarin nitelikleri ve organizasyon biit¢esi bulunmaktadir (Yildirim, 2000:

439).

2.5.3. Isletmelerde Egitim-Gelistirme Onceliklerinin Belirlenmesi ve Egitim-

Gelistirme Amaclarinin Olusturulmasi

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra, hazirlanip uygulanacak egitim
programinim belirli amaglar dogrultusunda yapilmasi gerekir. Isletme iginde hangi grup
ya da boliime egitimde oncelik hakk: verileceginin belirlenmesi, egitim agirliginin pratik
mi, yoksa teorik mi olacagma karar verilmesi, bunlardan egitim sonrasinda nasil bir
performans beklendiginin tespit edilmesi bu amaglara birer 6rnek teskil eder (Ferecov,
2011: 37). Kisaca egitim ve gelistirme programlari, herhangi bir konuda isgorenlerin is
yasaminda ortaya ¢ikan kuram, uygulama, yol ve yontemleri 6grenmeleri, becerilerini ve

bilgilerini artirmak amaciyla planlanir ve uygulanir (Cingir, 2014: 103).
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2.5.4. Isletmelerde Egitim ve Gelistirme Planlamasi

Egitim ve gelistirme planlamasi; egitim ve gelistirme programinin nasil
yiiriitiileceginin, egitimin kim veya kimler tarafindan ne sekilde, ne kadar siirede ve
nerede verileceginin, kimlerin programa dahil olacaginin belirlenmesi islemidir. Ayrica
egitim ve gelistirme planlamasi, egitim konularinin secilmesi, egitimde kullanilacak
yontem, ara¢ ve gerecin se¢ilmesi ayrintilarindan olugmaktadir (Giirtiz ve Giirel, 2009:
217). Bunun yaninda egitim ve gelistirme plani, ek egitim ihtiyaci ortaya ¢iktiginda insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan revize edilebilecek sekilde yapilmalidir (Yildirim, 2000:
439).

Isgorenler veya isletmeler kendi mesleki gelisim gereksinimlerinin farkinda
olmalhidirlar. Bu yiizden gelistirme programlar1 isletmenin stratejik plan hedeflerini ve
yapisint oldugu kadar, personelin egitim isteklerini ve ihtiyaglarini da igine almalidir.
Isgorenler ve isletmeler bu tiir gelistirme programlarina farkli sebeplerden dolay ihtiyag
hissederler. Uretim standartlarinin artmasi, isgdrenlerin bilgi ve becerilerinin artiriimasi
ve gorev tanimlarinda ortaya ¢ikan degismeler veya farkli yarar beklentileri bu

sebeplerden sayilabilir (Cingir, 2014: 98).

Ayrica egitim planlamasi, isletmenin orta ve kisa vadeli hedefleriyle uzun vadeli
amaglar1 birlikte gozetilerek yapilmalidir. Uzun vadeli amaglart 6ne alan bir
organizasyonun, giincel sorunlar karsisinda sikintiya diigme olasiligi bulunurken,
bugiinkii sorunlara ¢oziim bulabilmek amaciyla egitime agirlik veren bir organizasyonun
gelismeler karsisinda yetersiz kalmasi olasiligi da vardir. Bu sebeple, isletmeler egitim
planlamas1 yaparken belli bir perspektifte kisa, orta ve uzun vadede fayda saglayacak
egitimleri glindeme almasi gerekir. Biitlin bunlarin da 6tesinde egitim planlamasi, egitime

katilanlarin kariyer planlamasi ile iliskilendirilmelidir (Barutgugil, 2004: 308-309).
2.5.5. isletmelerde Egitim ve Gelistirme Programimin Hazirlanmasi

Isletmelerde yapilan egitim ve gelistirme programi hem calisanlarm hem de
isletmenin ihtiyaglarini karsilayabilecek sekilde hazirlanmalidir. Egitim ve gelistirme
programinin hazirlanmasi asamasinda programin igerigi hazirlanarak, gerekli olan veriler
ve materyaller toplanir. Toplanacak olan veriler yazili kaynaklardan elde edilebilecegi

gibi, karsilikl1 goriismelerle de elde edilebilir (Ince, 2002: 100). Egitim programlarinin
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tasarimi ve igeriginin belirlenmesi i¢in egitim hedefleri de belirlenmelidir (Olaniyan ve

Ojo, 2008: 328).

Bunlarla birlikte isletmelerde egitim ve gelistirme programlari hazirlanirken bazi
prensiplerin dikkate alinmasi gerekir. Genel olarak tiim egitim ve gelistirme programlari
gerceklestirilecek bir faaliyetin daha etkili bir bigimde uygulanmasi veya daha 1yi olmasi
neticesinde isletmeyi basariya goétiirmesi igin yapilir. Bunun saglanabilmesi i¢in de
egitim-gelistirme programlarindaki her ¢alisanin farkli 6grenme motivasyonuna sahip
oldugu ve farkli yeteneklerinin oldugu dikkate alinmalidir. Ayn1 zamanda calisanlara
Ogrenme siireci i¢inde onlarin 6grenme siirecini kolaylastiracak ve yardimci olacak bazi
motivasyon saglayici araglarin kullanilmasi da egitim ve gelistirmenin etkili olmasina
yardimct olabilir (Kaptangil, 2010: 139). Ayrica etkili bir egitim saglanmak isteniyorsa,
giivenilir bir yontem olan kendi kendine deneme yontemiyle egitim giiglendirilebilir
(Kaur, 2016: 82).

2.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIiM TURLERI

Yukaridaki boliimlerde de deginildigi gibi insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli
tekniklerinden biri de ¢alisanlarin egitimidir. Calisan egitimi, bireylerin veya onlarin
olusturdugu gruplarin isletme icerisinde yiiklendikleri ya da gelecekte yiiklenecekleri
gorevleri daha basarili ve etkin bir sekilde yapabilmeleri amaciyla ortaya konan
ugraglarin tlimiidiir. Bunun yaninda egitim onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten,
diisincelerinde, rasyonel karar almalarinda, aligkanliklarinda olumlu degismeler yapmayi
ama¢ edinmektedir (Onal, 2000: 242-243). Bu ¢er¢eveden bakildiginda genel olarak
isletme i¢inde caligsanlarin tiimiine, siiflandirma yapilmadan tek cati altinda egitim
vermek hem imkanlar dahilinde zor olabilir, hem de egitimi alan ¢alisanlarin egitimden

saglayacaklar1 fayda minimum diizeyde kalabilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim tiirleri bes kategoride siniflandiriimaktadir.
Bunlar; ise baslatma ve uyum (oryantasyon) egitimi, hizmet i¢i egitim, yonetici egitimi,

memur ve is¢i egitimidir (Kasimov, 2006).
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2.6.1. ise Baglatma ve Uyum (Oryantasyon) Egitimi

Oryantasyon egitimi, bir kurumda yeni ¢aligsmaya baslayan veya farkli bir géreve
gecis yapan meslek {iyesinin/bireyin is hayatinda ihtiya¢ duyacagi tutumu bilgi ve
beceriyi kazanmasina, istenilen verimlilik ve etkinlik diizeyine en kisa siirede ulasip,
gelismesine imkan taniyan uyumlasma siireci seklinde tanimlanabilir. Bu baglamda
oryantasyon egitiminin amaci, gorevin gerektirdigi tutumun, bilginin ve becerinin
kazanilmasini saglayarak maliyeti diisiirmek ve hizmetin niteligini gelistirmektir (Kaya,
2007: 26). Ayrica bu egitim sayesinde, adaylar ise baslamadan once is roliiniin ne
olduguna dair daha gergekei bir kavrayisa sahip olacaklarindan, ise basladiktan sonra

yipranma oranlarinda azalma olabilmektedir (Patterson, vd., 2000: 192).

Oryantasyon egitimleri alt1 aydan bir yila kadar siirebilmektedir. Ise yeni baslayan
personelin isletmesini ve isini sevmesi bu egitimlerle dogru orantilidir. Yeni baslayan
personel ise alistirilirken su siire¢ izlenir: Isletmenin tanitimi, is ile ilgili bilgilerin

aktarimi, personel haklarinin agiklanmasi ve tanistirma (Erbaslar, 2012: 110).
2.6.2. Hizmet ici Egitim

Hizmet i¢i egitim hem organizasyonlarin yararina hem de isgorenlerin hakkidir.
Bu sebeple iirlinlerinin niteligini yilikseltmek ve etkili ¢alismak isteyen orgiitler hizmet igi
egitimi zorunlu gérmekte ve kendi iglerinde orgiitlenmektedirler. Organizasyonlarin
hizmet i¢i egitim birimlerinde verilen egitim tiirleri; gelistirme, uyarlama, tamamlama ve

yiikseltme egitimleridir (Basaran, 2008: 181).

Hizmet i¢i egitim sonucunda; ¢alisanin isyerine baglilik duygusu, ise uyumu,
kendine olan giiveni saglanarak 6grenme siiresi kisaltilir. Hizmet igi egitimle bilim ve
teknolojinin getirdigi yenilikler 6grenilerek mevcut ve olusabilecek sorunlarin ¢dzimii
saglanir, calisanlarin mevcut yetenekleri gelistirilir. Calisanlarin kendilerine yapilan
yatirim, onlart mutlu eder. Bu da daha 6zverili ve verimli ¢alisip yiiksek performans
gostermelerine yol agar. Dolayistyla hizmet i¢i egitimi siirekli bir sekilde programlarinda
tutup uygulayan isletmelerin verimliliklerinde ve ¢alisanlarin memnuniyetinde artislar

gozlenebilmektedir (Selimoglu ve Yilmaz Bigen, 2009: 11).
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2.6.3. Yonetici Egitimi

Yoneticilerin yonetsel performanslarin1 gelistirmek amaciyla verilen egitim
programlarina yonetici gelistirme programi adi da verilmektedir. Yonetim teknikleri,
beceri gelistirme ya da davranis artirma, kurum kiiltiirti konusunda yeni ve giincel bilgiler

alan yoneticiler yonetsel performanslarini gelistirirler (Mirze, 2014: 187).

I¢inde bulundugumuz zaman diliminde 6zellikle iist diizey yoneticilerin devamli
bir sekilde egitim ve gelisme i¢inde olmalar1 zorunlu bir hal almaktadir. Clinkii yonetici
beseri ve maddi unsurlardan olusan isletmeyi bir biitiin halinde belirli amaglara
ulagtirmaktan sorumludur. Bunun yaninda ydnetici, zamanla meydana gelen degismeleri
takip edip karar alan kisidir. Bu sebeple iist diizeydeki yoneticilere kavramsal yetenek
kazandiran ve onlarin bakis agisini genisleten egitim programlart ¢ok biiyiikk 6nem

tasimaktadir (Dogan, 2002: 41).

Bugiin ¢ogu orgiitlin kars1 karsiya kaldigi gevresel ve teknolojik degisikliklerdeki
hizli olusum, yoneticilerin kacinmalar1 gereken farkli bir mesleki tehlike meydana
getirmistir. Bu durum, onlarin siirekli yenilenme ve yeniden egitim c¢abalariyla mesgul
olmalarindaki basarisizliklarindan kaynakli mesleki eskime tehlikesidir (Oriicii, 2013:
331). Bu sebepledir ki, yonetici gelistirme programlart yoneticilerin performanslarini
artirtp onlar1 gelecekteki yeni sorumluklara hazirlar. Yoneticiler bu sekilde basarili bir
yoneticide olmasi gereken davramiglarimi, kisilik ozelliklerini, bilgi ve becerilerini

gelistirirler (Barutgugil, 2004: 357).
2.6.4. Memur Egitimi

Genelde beyaz ve mavi yakali gruplarin arasinda sikismis olarak kalan memur
grubu, egitim caligmalar1 esnasinda unutulmaktadir. Oysa organizasyonlarda o6zellikle
satin alma, denetim, muhasebe, sekreterlik, bilgi-islem gibi alanlarda ¢alisan memurlarin
egitimi iki acidan Onemlidir; birincisi yonetici adaylari genelde bu grubun ic¢inden
ciktigindan dolayi, yonetici adaylarmin kesfedilmesidir. Ikincisi ise memurlarin
yoneticilere daha yakin olmalar1 ve gegerliligi kalmamus, eski bilgileri raporlama
anlayisina ve aliskanliklarina sahip olabilmeleridir. Bu baglamda memurlara verilecek

egitimler organizasyon disinda ve i¢inde de yapilabilir (Findikg¢i, 2001: 258).
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2.6.5. Isci Egitimi

Bagkas1 yararina beyin ve beden giiciinii kullanan kisi is¢i olarak
isimlendirilmektedir. Is¢i, herhangi bir yonetsel gorev iistlenmemekte ve emegi
karsiliginda ticret almaktadir. Organizasyonlarin hizmet ve mal kalitesi iizerinde
dogrudan etkili olmalar1 sebebiyle, is¢i egitimlerine 6nem verilmesi gerekmektedir
(Giiriiz ve Giirel, 2009: 225).

Temel kademede agirlikli olarak is¢i ve es degerindeki ¢alisana yonelik verilen
egitimler genellikle is egitimi karakterlidir. Bu egitimlerin teknik yonii agirlikta ve
egitimler beceri kazandirma amachdir. Iscilere yonelik egitimlere ¢ok sayida katilim
oldugu icin egitim verilirken c¢ok dikkatli olunmalidir. Bu diizeydeki programlarin
amaglarindan birisi de kalite egitimidir. Bu grubun tiretici grup olasindan dolayi, kalite
bilinci bu grup icin ¢ok 6nemlidir. Iscilere verilen egitim agirlikli olarak is egitimi

karakterli ve yeniliklere uyum caligsmalaridir (Findikgi, 2001: 257).
2.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM YONTEMLERI

Calisanlarin bilgi ve becerilerinin artirilmasi i¢in kullanilan ¢ok c¢esitli egitim
yontemleri vardir. Bu egitimlerin bazilar1 igyerinde verilmesine ragmen, egitimin icrasi
isyeri haricinde gergeklestirilmektedir. Baz1 egitimler ise sinif i¢inde verilen bir ders gibi
son derece standarttir. Bu iki durumda da egitilenler tamamiyla G6grenmeye
odaklanabilmektedirler. Ciinkii 6grenmenin ana amaci ¢alisanin isine uygulanabiliyor
olmast ve bilginin transfer edilebilmesidir. Buradan hareketle isletmelerde kullanilan
egitim gelistirme yontemleri, genel olarak ‘i basinda egitim yontemleri’ ve ‘is dis1 egitim

yontemleri’ olarak iki ana grupta ele alinmaktadir (Oriicii, 2013: 332; Tinaz, 2013: 102).
2.7.1. is Basinda Egitim Yontemleri

Is baginda egitimde, birey isi fiilen yaparak dgrenir. Bu egitim tiiriinde iki 6nemli
yontem olan ¢iraklik egitimi ve is gorme egitimi vardir. Ciraklik egitiminde ¢irak, ustanin
rehberliginde belirli bir isi yaparak ve ustasini izleyerek 6grenir. Is gérme egitiminde ise
egitimci, yapilacak isin yapilma agamalarin1 gosteren bir talimat belgesi hazirlar ve bu
listeyi calisana verip belirtilen isi bu talimat belgesi dogrultusunda ve uygun bir sekilde

yapmasini saglar (Mirze, 2014: 186-187). Isbasinda egitim, genellikle deneyimli bir
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isgdren veya en yakin amir tarafindan ytiriitiilmektedir (Bingdl, 2011: 311). Dolayisiyla
Is baginda egitim ¢ok etkilidir, ayrica zaman ve maliyetten de tasarruf saglar (Khan vd.,

2011: 68).

Is basinda egitimin maliyetinin az olmas1, ¢alisanin 6grendiklerini uygulamali
olarak yapabilmesi, egitim siiresince islerin aksamamasi, ¢alisanin ortama ve ise uyum
saglamasi gibi iistiinliikleri vardir. Bu yontemde, ¢alisan isin yapilmasindan ayr1 tutulmaz
ve 6grenme gergek zamanli olarak gerceklesir. Bu durum is lizerinde 6grenmeyi diger is
temelli 6grenme yaklagimlarindan farkli hale getirmektedir (Baraz, 2013: 91). Bu tiirden
bir egitimin etkinliginin yapisal etmenlerle Orgiitsel dinamiklere bagli oldugu
unutulmamahdir (Giiriiz ve Giirel, 2009: 220). Is basinda egitim ydntemleri; bir iiste baglh
calisma, rotasyon egitimi, yetki gdgerimi yoluyla egitim, gosteri egitimi, stajyerlik ve

takim ¢alismasi egitimi seklindedir (Sabuncuoglu, 2012: 146).
2.7.1.1. Bir Uste Bagh Calisma

Bir iiste bagli olarak calisma isletmelerin kendi icinde en ¢ok uyguladiklari
metotlardan biridir. Bu metodun dayandigi temel felsefe, bir sahsi en iyi sekilde egitecek
olanin en yakin amiri oldugu ve yaparak 6grenmenin 1yi oldugu fikridir. Bir iiste bagl
calisma metodunda iist, astinin zayif yonlerini gidermesi i¢in astin yeteneklerini
gelistirmesine ve yeni bilgi edinmesine olanak saglayacak uygun bir ortam olusturmasi
gerekir. Burada listle ast arasinda karsilikli igbirliginin ve glivenin saglanmasi dnemlidir
(Efil, 2013: 220). Bu egitimde, caligan isi yerine getirirken, amir ¢alisan1 gézleme tabi
tutar ve varsa ¢alisanin hatalarina miidahale edip diizeltir. Calisansa isle ilgili karsilastig
problemler karsisinda derhal amirine danisip problemi ¢ozebilmektedir. Boylece calisan
bir taraftan isini yerine getirirken diger taraftan da egitilmis olmaktadir (Simsek ve Oge,

2007: 243-244).

Bir iiste bagl calisma yontemi, zor islerde zaman kaybina sebep oldugundan
dolayi, bu egitim yonteminin daha ¢ok, basit islerde kullanilmas1 gerekir. Ayrica bu
egitimi veren amirin de mesleki bilgisi yeterli ve sosyal iligkileri iyi olmalidir. Bir diger
onemli konu da egitimin yoneticiye bakan yoniiyle zaman kaybi olabileceginin

diistiniilmesidir (Bayraktaroglu, 2011: 89).
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2.7.1.2. Rotasyon Egitimi

Rotasyon egitimi, igsgdrenlerin ¢alistiklar1 depatmanlardan farkli bir departmanda
caligmasini saglayarak, isletme i¢indeki biitiin departmanlarda sirasiyla ¢alisma imkani
saglayan bir igbas1 egitimidir. Rotasyon egitimi sayesinde isletmedeki biitiin ¢alisanlar

her departmanla ilgili bilgi sahibi olabilmektedirler.

Dolayistyla calisanlarin devamli olarak ayni isi yapmalar1 sebebiyle yasadiklari
monotonluk seviyesini ortadan kaldirmay1 amaglayan bir uygulamadir. Bazi donemlerde
yillik izinler saglik sorunlar1 gibi nedenlerden dolay: isi yapacak ikame ikinci bir kisiye
ithtiya¢ duyulur. Boyle bir durumda rotasyon egitimi sayesinde calisanlar birbirlerini
yedekleyerek iglerin aksamamasini saglayacaklardir (Gedik, 2008: 51). Bu yontemi
uygulamak i¢in uzmanlik gerektirmeyen ve nispeten kolay 6grenilebilen isler segilir.
Giliniin belli saatlerinde uzmanlik gerektirmeyen ve kolay olan isleri yiiriitmek {izere asli
gorevi o is olmayan ¢alisanlar gérevlendirilir, yani ¢alisanlar islerini degistirirler (Baraz,

2013: 93).

Biitlin bunlarin yaninda is rotasyonunun sakincali goriilen yanlar1 da mevcuttur.
Calisanin bir onceki isinde organizasyonun ekonomik degerlerine katkisi yiiksek bir
diizeydeyken, pozisyonunu degistirmek verimliligi diistirmekte ve egitim maliyetlerini
yiikseltmektedir. Ayrica galigma grubu yeni bir ¢aligana uyum saglamaya calisirken, bu
durum karmasaya neden olmaktadir. Ayrica bu siiregte yoneticilerin de rotasyona tabi
elemanlarin iglerini takip etmeye ve soru cevaplamaya daha fazla zaman ayirmalari
gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 246).

2.7.1.3. Yetki Gogerimi Yoluyla Egitim

Yetki gogerimi, yoneticinin kendisinde olan karar verme yetkisini astina gegici bir
stireligine devretmesidir. Yetkisini devreden yonetici islerin nasil yapildigini ve sonuglari
kontrol eder. Yetki gocerimi yoluyla egitim, astlarin karar alma yetenegini gelistirir ve

astlara sorumluluk bilincini asilar (Baraz, 2013: 92).

Calisanlar yetki gdgerimi yoluyla egitildiklerinde, isletmelerde sunulan hizmetler
kaliteli, verimli ve zamaninda yerine getirilecektir. Yetki gé¢erimi sayesinde hem

isletmeler hem astlar hem de yoneticiler fayda saglar. Yetki gbceriminin yoneticilere
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bakan yoniiyle sagladigi faydalar genel olarak sdyledir; astlar1 {izerinde giiven duygusu
olusturmalari, onlarin 6nemli iglere daha fazla zaman ayirmalari, astlarinin isletmeye
bagliligini artirmalari, astlari ile kolayca iletisim kurmalari, astlarini bir arada tutmalari,
astlarina islerinde yiikselme imkéani vermeleri ve onlarin giidiilenmelerini saglamalaridir
(Ayyildiz, 2004: 129). Yetki gocerimi yapildiginda, astin altindan kalkabilecegini
diisiindiigii durumlarla ilgili yanlhs karar vermesi isletmeyi zor durumda birakma riski
vardir. Bu nedenle devredilen yetkinin sinirlar1 dikkatli bir sekilde belirlenmeli ve

yetkinin devredildigi kisilerin nitelikleri iyi degerlendirilmelidir (Saruhan ve Yildiz,

2012: 317).
2.7.1.4. Gosteri Egitimi

Gosteri egitimi, 0gretici bir olguyu tanitir ve sunar. Konu ¢ogunlukla kurgu veya
soyut degil kolayca zihinde canlandirilabilir ve gozle goriilebilir somut bir olgudur.
Ogrenen dgretici gibi davranir ve dgretileni aynen yapar. Bu ydntem, bir tanitimi, pratik
olan bir bilgiyi 6grenmek ve sorunlart ¢ézmek i¢in kullanilmaktadir. Kisaca gosteri
egitimi, bir konunun tanitilmasi ve bunun uygulanmasi lizerine gerceklestirilen aligtirma

ve eylem bigimindedir (Peker, 1989: 65).
2.7.1.5. Stajyerlik

Stajyerlik, stajyerlere ileride yiiklenecekleri gorevlere iliskin, isleri gretme,
caligma sartlarini tanitma, ise uyum yeteneklerini gelistirme, mesleki sorumluluk tasima
gibi faydalar saglayan bir egitim yontemidir (Oriicii, 2013: 338). Ayrica isletmelere bakan
yOniiyle, isten ayrilma ve benzeri durumlarda acil eleman ihtiyaci olustugunda staj yolu
ile egitim almis kisiler eleman aramada kaynak olarak degerlendirilebilir (Gedik, 2008:
50). Staj yoluyla pratik bilgi ve teorik bilgi biitiinlesmis olmaktadir. Isletme agisindan ise
staj, personelin yasanan degisimlere kars1 uyumu kolayca yakalayabilme sansinin olmasi
ve isini 1yi yapabilmesi i¢in gerekli bilgiyle donatilmis olmasi nedeniyle avantajlidir.
Ancak stajyerlere verilen bilgilerin 6gretici nitelikte olmas1 gerekirken, isletmelerin bu
gerekliligi saglamamalari nedeniyle bu egitimden istenilen sonucu elde edememe ihtimali

ortaya ¢cikmaktadir (Bayraktaroglu, 2011: 89).
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2.7.1.6. Takim Calismasi Egitimi

Takim ¢aligmasi; ekibin veya takimin ortak olarak benimseyip kabul ettigi ve
belirgin bir amag etrafinda, belirlenmis bir dizi sorumluluk ve gorevleri yerine getirmek

i¢in bir araya gelmis ¢alisanlar toplulugudur (Baraz, 2013: 93).

Takim caligmas1 egitimi ise, rekabet {istiinliigli kazanmaya ve miisteri
memnuniyeti yaratmaya yonelik biitiiniiyle yeni bir calisma sisteminin temelini
olusturmaya dontktiir. Takim g¢aligmasi egitiminde temel alinan, isletme yonetimi ile
calisanlarin is yontemlerini siirekli gelistirebilmek amaciyla birlikte calisip, gelisimi
siirdiirme seklinde ifade edilebilir. Ayn1 zamanda takim caligmasi egitimi, ¢alisanlarin
yenilik yaratma, yaraticilik yeteneklerinden yararlanma ve ¢alisanlari 6rgiitsel amaglara
yonlendirme iglevlerinin de yerine getirilmesini saglamaktadir (Giizelcik, 1999: 126; Akt.

Ince, 2002: 130).
2.7.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Is dis1 egitim yontemi, ¢alisanlarin isletmede islerini yaptiklar1 biirolarinin ve
atolyelerinin disinda egitilmesini saglamaktadir. Sinif ve konferans salonlar1 gibi kendi
calistiklar1 yerlerin disinda zaman zaman bir araya gelen calisanlara, yaptiklari belirli
islerle ilgili uzmanlarca kisa siireli egitimler verilir. Siiflar, konferanslar, gorsel-isitsel
teknikler, simiilasyon yontemleri, seminerler, bilgisayar tabanl egitim gibi yontemlerle,
yoOnetici olmayan c¢alisanlar is disinda egitilirler (Mirze, 2014: 187). Bunlarin yaninda is
dis1 egitim yontemleri; personelin yetenek, bilgi ve beceri diizeyinde yapilmasi diisiiniilen
degisiklikleri is basinda verimli olmadig1 ya da gerceklestirmenin imkansiz oldugu
durumlarda giindeme gelir. Bu yontemde 6grenme belli bir disiplin altinda gerceklesir,
egitim bilinci gelisir, ¢alisanin diisiinsel yeteneklerinin gelisimi hizlanir ve 6grenme istegi

artar (Erbaglar, 2012: 112).

Ayrica is dis1 e8itim, isgorenlerin farkli kisilerle bilgi alisverisinde bulunmalarini
saglamakta, 0z-¢oziimlemelerini uyarmakta, gelisim ve degisim giidiilerini harekete
gecirmektedir (Giiriiz ve Giirel, 2009: 222). Literatiirde genel olarak is dis1 egitim
yontemleri dokuz baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlar; anlatim yontemi, deneysel

egitim, agik oturum, drnek olay yontemi, rol oynama yontemi, yonetim oyunlari, evrak
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sepeti yontemi, duyarlilik egitimi ve simiilasyon yontemidir (Efil, 2013; Bayraktaroglu,

2011).
2.7.2.1. Anlatim Yontemi

Bir orgiitiin i¢cinde ve disinda insanlarla iletisime gegmenin en 6nemli araci s6z ve
yazidir. Etkili emir verme, etkili sdylev, karsisindakini inandirma vb. eylemler, anlatim
yetenegine baglidir (Peker, 1989: 67). Anlatim; egitmenin, konusulan kelimeler
araciligiyla egitilenlerin 6grenmesini istedigi seyleri iletmesinden meydana gelir.
Anlatim fazla miktarda bilginin, organize bir sekilde sunulmasi amaciyla en az zaman
gerektiren ucuz bir yontem olmasmin yani sira, ¢ok sayida katilimer grubuyla
uygulanabilen bir yontemdir. Anlatim yonteminin bazi dezavantajlari s6z konusudur.
Anlatim yonteminde egitilenlerin katilimi, is ortam1 ve geribildirim ile anlamli baglanti
kurma konularinda eksikliklerin ortaya ¢ikmasi egilimi vardir. Bu 6zelliklerin hepsi de
egitimin transferini ve 6grenmenin olugmasini engelleyen faktorlerdir (Noe, 2009: 232-
233).

Anlatim yonteminin avantajlari ise, verilecek egitimin zamanini kisaltir, genis bir
gruba konunun sunulma imkanini saglar ve grubun konu i¢in hazirlanmasi gerekmez
(Efil, 2013: 231). Bunlarin yaninda anlatim yonteminde, egiticiyle birlikte ¢alisanlarin da
katilimin1 saglayip karsilikli tartisma ortamlar1 olusturuldugunda basarili sonuglar elde

edilebilir (Giiriiz ve Yaylac1t Ozdemir, 2007: 176).
2.7.2.2. Deneysel Egitim

Cogu zaman cesitli egitim programlari neticesinde kazanilan, ancak havada kalan
bilgilerin sosyal hayatta ya da organizasyon i¢inde yani is basinda deneyerek yerlesmesi
gerekir. Aksi halde egitim i¢in harcanan emegin ve zamanin bosa gitme tehlikesi vardir.
Kurumlarin egitimlerden sonra olusturduklar1 ortamlarla, calisanlara 6grendiklerini
pratik yaparak deneme imkani sunmalidirlar. Bunun i¢in egitmenlerin kisilere rehberlik
etmeleri ve kendi 6grenme giindemlerini olusturmalarina yardimci olmalar1 gerekir.
Biitiin bu durumlar deneysel egitimi meydana getirmektedir (Findikg1, 2001: 269-270).
Ayrica deneysel egitim, ¢alisanlarin {iretim siirecine iligskin bilgilerle donatilmalarin1 da

saglamaktadir (Giirliz ve Giirel, 2009: 222). Bu yontemde egitimin belirgin olan

62



istiinliigii, egitim neticesinde 6grenilen bilgilerin goreve aktarilma imkaninin olmasidir.
Ciinkii egitilen calisan gorevini dogrudan 6grenmis olur. Ancak bu yontem, arag ve
gereglerin  egitim amaciyla yeniden hazirlanmasindan ve deney atdlyesinin

diizenlenmesinden dolay1 yiiksek maliyetli goziikmektedir (Dogan, 2002: 95).
2.7.2.3. Acik Oturum

Agik oturum, belli bir konuda bilgi kazandirmak i¢in verilen egitimin ardindan
tartisma acilmasidir. Ag¢ik oturumda oturum bagkani tartismayr yoneten kisidir.
Konusmacilar tarafindan, gruptan gelen sorular kisaca agiklanir. Acik oturuma katilan
bireyler, fikirlerini agik¢a sdyleyip konunun ¢oziimiine yonelik cesitli goriisler one
stirebilirler (Tinaz, 2000: 93). Ancak agik oturumda genelde tartisilan konu ile ilgili ortak
bir ¢dziime ulasilamaz. Ciinkii acik oturumlarin amaci, farkli goriislere sahip bireylerin
bir araya gelip belli bir konu tizerinde kisaca tartisarak goriis bildirmeleridir. Yani o konu

ile ilgili net bir ¢6ziim liretme amaci giidiilmez (Dogan, 2002: 97).
2.7.2.4. Ornek Olay Yontemi

Bu yontemde egitime katilanlardan, oncelikle yazilmis olan bir 6rnek olay1
incelemeleri, inceleme sonrasinda sorunlari tespit etmeleri, tespit edilen bu sorunlar
onemleri agisindan analiz ederek ¢oziim Onerileri gelistirmeleri, nihayetinde en iyi
¢ozimi sec¢ip uygulamalar1 istenir. BOylece yoneticiler gercek hayatta karsilarina
cikabilecek sorunlar i¢in hazirlanmus olurlar (Yiiksel, 2003: 207). Ornek olay yonteminde
temel amag, uzun bir tartigma i¢inde gercek bir sorunu veya durumu biitiin detaylariyla
bir gruba incelettirmek ve her olay tartismasinin ardindan katilanlar1 etkili karar almaya,
daha bilingli diisiinmeye ve ¢oziimler bulmaya yoneltmektir. Boylece bu grup calismasina
katilan yonetici adaylarinin varsayimlari degerlendirme, bir olay1 analiz etme, ¢esitli
goriisleri elestirme ve karar segeneklerini belirleme yetenekleri gelistirilmeye

calisilmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 157).

Bu yontem sayesinde sorunlar ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinabilmekte, degisik
fikirler ortaya ¢ikmakta ve calisanlar daha dogru kararlar almaya sevk edilmektedir.

Ayrica c¢alisanlar is ortaminda daha etkili olacak ¢6zliim yollar1 bulabilmekte ve olaylari
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daha iyi analiz etmektedirler. Ayn1 zamanda konuyla ilgili farkli gorisleri de analiz
edebilmektedirler (Yesil, 2015: 47-48).

2.7.2.5. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yonteminde egitime katilanlara gercek bir olay anlatilir, fakat yazili
bir metin verilmez ve bu olayda taraf olan kisilerin rollerini alarak kendilerinin
oynamalar1 istenir. Bu yoOntemin bagaris1 egitime katilanlarin rol oynamadaki

yeteneklerine baghdir (Yiiksel, 2003: 207).

Rol oynama yontemi, bireyleri baskalartyla isbirligini ve yakin iligkiler kurmay1
Ogreten, gercek is yasamina hazirlayan, sorunlara ¢oziim {iretmeye yonelten bir
uygulamadir. Bu yontem iyi bir sekilde yapilandirildig: takdirde bilgilerin ve zihinsel
yeteneklerin 6gretilmesinin yani sira mevcut durumun duygusal igerigi de anlasilabilir
(Giiriz ve Yaylaci Ozdemir, 2007: 177). Rol oynama yénteminde calisanlarin
baskalarin duygu ve diislincelerine olan anlayisini gelistirmesi, birbiriyle yakin iligkiler
kurmalar1 gibi avantajlar mevcuttur. Ayrica isbirligi ruhunun artirilmasi ve sorun ¢ézme
yeteneginin gelismesi de bu egitim yontemiyle saglanabilmektedir. Bu yontemin
dezavantajlar1 ise oyuncularin oyunu yeteri kadar ciddiye almamalari durumunda
diigiinceleri ve Kararlart gergek¢i olmayabilir. Bu yontem pahali ve zaman alic1 bir

yontemdir (Bayraktaroglu, 2011: 93).
2.7.2.6. Yonetim Oyunlari

Yonetim oyunlari, katilimcilarin benzetilen eylemlerdeki yoneticilerin rollerini
listlenmeleri, bir Orgiitte birbirini izleyen kararlar alma alistirmalart seklinde
tanimlanabilir. Oyunun uygulanmasi amaciyla; kirk sayfaya yakin yazilmis olan oyun
uzman ekipler tarafindan incelenir ve oyuna katilacaklara ac¢iklanir. Kurulacak olan ekip,
bu ise uygun sekilde hazirlanmis ve i¢inde oyun i¢in gereken arag-gereclerin oldugu bir
idari biiroya yerlesir. Oyun icin belirlenen konu burada, zaman kisaltilarak (ii¢ aylik bir
karar bir saatte gibi) ve basitlestirilerek gergek haliyle oynanir. Oyunun basar1 durumuna
bir hakem kurulu karar verir. Gosteriden sonra da olaylar katilanlar tarafindan tartigilir

(Peker, 1989: 70).
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Yonetim oyunlar1 baglaminda, adaylarin aldiklar1 kararlarin hizli bir sekilde
degerlendirilip kendilerine bildirilmesi 6nemli bir avantajdir. Bu yontemin dezavantajlari
ise, isletme oyunlarina katilan adaylar yontemin oyun 6zelliginde olmasindan dolay,
sorumluluk yiiklenirken ve diisiince gelistirirken c¢alismayr 6nemsemeyip, gereken
ciddiyeti gostermeyebilirler. Ayica yontem oldukca zaman alict ve pahalidir

(Bayraktaroglu, 2011: 93).
2.7.2.7. Evrak Sepeti Yontemi

Bazi sorunlarin ¢Oziimii ve verilecek kararlar calisanlarin  kendilerine
birakilmalidir. Bu tiir islerden bir alistirma da gelen evrak tizerinde ¢alismayla yapilir.
Egitilecek olan g¢alisanin giinliik telefon ve posta listesinde yer alabilecek gergek bir
materyal seti ile ¢alismasi istenir. Evrak sepeti yonteminde gelen iglerin yapilmasi i¢in
egitime katilanlar kendi kendilerine yontemler iiretmelidirler. Bu alistirmalar, vakit
kullanimi planlamast, problem ¢6zme, is Oncelikleri olusturma, yazili iletisim gibi yetileri
gelistirme acisindan faydali olurlar. Bu arada egitilenin verdigi kararlardaki oncelikler,

zaman kullanimi, isabet gibi hususlar da incelenir (Yiiksel, 2003: 207; Gode, 2001: 27).
2.7.2.8. Duyarhhk Egitimi

Bu yontem, yoneticilerin kendi degerlerini, duygularmi, davranislarimi ve
algilarmi  daha 1yt anlamalarin1 ve bunlarin  baskalarn iizerindeki etkilerini
degerlendirmelerini saglayan bir egitim yontemidir. Duyarlilik egitimi, insanlarin
tutumlarini ve duygularini analiz eden bir siirectir. Bu egitim yontemi yapilandirilmamis
bir grup tartismasi esasina dayanir (Tinaz, 2000: 96). Duyarlilik yontemi, genel olarak
“T”” gruplar olarak adlandirilan kiigiik gruplarda kullanilmaktadir. Bu gruplarin tiyeleri
bir hafta veya daha uzun bir siire boyunca giinde iki ya da ii¢ saat beraber g¢alisirlar.
Baslangigta, yeler hayal kirikligina ugradiklart igin sikilirlar ve neden orada
bulunduklarin1 anlamazlar. Birisinin kendilerine ne yapacaklarini anlatmasini isterler.
Bununla birlikte grup iginde yavas yavas bir sohbet baslar ve grup iiyeleri neler
yaptiklarin1 birbirlerine gosterirler. Bu iligkiler neticesinde onlar arasindaki baglar
giiclenir ve grup sonunda kendi yapisini gelistirerek kendi kendini yonetir (Bing6l, 2013:
312).
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Bu yontemde grubun bir liderinin olmasi ile birlikte lider pasif ve tarafsiz kalir.
Lider, tiyelerin disiincelerini ve duygularini ortaya koymalari igin onlari motive eder.
Ayni zamanda lider, egitimin Oncesinde ve sonrasinda gelismeleri yorumlayarak
degerlendirir. Sonug olarak bu tiir bir egitim, yoneticileri demokrat, a¢ik fikirli liderler

konumuna getirir ve otorite endisesini yok eder (Simsek ve Oge, 2007: 247).
2.7.2.9. Simiilasyon Yontemi

Simiilasyon yonteminde egitimin gercek durumlar baz alinarak yapilmasi fikri
hakim oldugundan, egitilecek olan birey ¢alistig1 yerde hangi kosullar altinda ¢alisacaksa,
o kosullar olusturulmali ve aday bu kosullar altinda egitime tabi tutulmalidir. Simiilasyon
yontemi i¢gin hazirlanmis bilimsel bir sisteme ihtiya¢ vardir. Bu sistemin gergek sistem
hakkinda bilgi edinmek ve gergek sistemi kontrol etmek icin onceden hazirlanmasi

gerekir. Bu yontem yoneticilerin yetistirilmesi i¢in yaygin bir sekilde uygulanmaktadir

(Efil, 2013: 226).

Gerekli deneyim ve bilgi simiilatér ortaminda kazanildiktan sonra isgdren, gergek
1§ ortaminda ¢alismaya baslar. Simiilator yonteminin pahali olmasi sebebiyle, ancak ¢ok
sayida personel egitildiginde maliyet diiseceginden genelde biiylik kuruluslarda
uygulanan bir egitim yontemidir. Bu sebeple kii¢iik kuruluslar, simiilasyon yoluyla
egitimi tercih etmemektedirler (Tinaz, 2000: 99). Ayrica bu egitim ydnteminde
isgorenlerin gercek c¢alisma ortamiyla ilgili bilgi ve becerileri arttigindan, isgorenler
gorevleriyle ilgili olarak deneyim kazanmakta ve boylece ¢alisma ortamlarina daha ¢ok
adapte olmaktadirlar. Bu da calisma ortaminda kalite ve verimlilik artisim

desteklemektedir (Yesil, 2015: 48).
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UCUNCU BOLUM

IS URETKENLIGI

3.1. URETKENLIK VE iS URETKENLIiGi KAVRAMI

Uretmek eyleminden tiiretilmis olan iiretkenlik, gercek anlamiyla ekonomik
kalkinmanin en 6nemli gostergelerinden biridir. Bu kavramin yerine Ingilizce’de vermek,
meydana getirmek ortaya ¢ikarmak, tiretmek gibi anlamlara gelen ‘to produce’
yiikkleminden tiiretilmis olan ‘productivity’ kullanilmaktadir. Aslinda {retkenlik,
verimden tiiretilen bir kavram olup, aralarinda dogrudan bir neden-sonug iligkisi bulunan
iki 6genin birbirine gére degerlendirilmesi demektir. Ancak verimlilik, tiretkenlikten
daha dar kapsamli bir kavramdir. Bununla birlikte, tiretkenlikle sik1 sikiya iliskili olan

verimlilikte artig olursa tiretkenlik de artabilir (Haftaci, 1985: 46).

Bu ¢ergeveden iiretme eylemi; yaratmak, denemek, insan i¢in daha iyiyi bulma
yolunda siirekli olarak ¢alismak demektir (Toprak Arik, 2005: 82). Uretkenlik ise, {iretim
stirecine dahil edilen iiretim faktorleri (girdiler) ile bu siire¢ sonunda elde edilen iirtinler
(¢iktilar) arasindaki iligkiyi belirten bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Yani, en
genel hali ile iiretkenlik iiretilen hizmet ve mal miktartyla bu hizmet ve mal miktarinin
dretilmesi icin kullanilan girdi ya da girdiler arasindaki orandir. Bu oran ¢ikti/girdi
seklinde formiile edilmektedir (Yurtsizoglu, 2015: 3). Bagka bir deyisle iiretkenlik bir
birim girdiden elde edilen ¢iktt miktaridir (Aslan, 2011: 33).

Yukarida ifade edildigi lizere iiretkenlik, belli bir miktarda ¢iktiyr temin etmek
icin ne kadar girdiye ihtiya¢ oldugunun bir 6l¢iisiidiir. Buna gore iiretkenlik sdyle formiile

edilebilir (Yamak, 2007: 28):

Cikt1 Yaratilan Toplam Fayda
Uretkenlik= =

Girdi Sisteme Giren Toplam Degerler

Taymaz vd. (2008: 19) iiretkenligi, bir iiretim sisteminde (sanayi/sektor, isletme

makroekonomi) {iiretim eylemi sonunda elde edilen ¢iktinin bu iiretimde kullanilan
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girdilere orani seklinde tanimlanmaktadir. Buna gore, tiretkenlik artiginin tanimi1 da ¢ikti
artisginin girdi artiglariyla agiklanamayan kismi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu genel
tanimdan hareketle, tiretkenlik hesaplamalari igin kaynak etkinligi, teknik etkinlik, 6l¢ek
ekonomileri, iretim smiri, toplam faktor iiretkenligi ve teknik degisim gibi terimler

cergevesinde birgok yontem gelistirilmigtir.

Yamak (2007: 28) ise tiretkenlik kavraminin, bir {iretim kaynaginin daha ¢ok ya
da daha az faydali olma yetenegiyle yakindan iliskili oldugunu ifade etmistir. Uretkenligi,
tiretim faktorlerini en uygun sekilde kullanarak kisi basina yaratilan fayda ya da
gerceklestirilen iiretim diizeyi olarak tanimlamistir. Baska bir sekilde tiretkenligi, iiretim

kaynaklarinin ne kadar iyi kullanildiginin bir 6l¢iisii oldugunu belirtmistir.

Uretkenlik kisaca, harcanan birim zaman basina elde edilen kazangtir.
Organizasyonlar elde etmeyi disiindiikleri kazanglarini en st diizeyde tutmak
istiyorlarsa Ttretkenliklerine etki eden faktorleri belirleyip bunlar1 detayli olarak

degerlendirmelidirler (Atasoy, 2015: 128).

Is iiretkenligi ise; birim {iretim ¢abasi sonunda elde edilen fiziksel iiriin, techizat
ve is¢ilik kaynaklarindan faydalanma orani, tiretim faktorlerinin kullanilmasinda
endiistriyel yonetimin etkinlik derecesidir. Bu tanimlar liretkenlik kavramini genel olarak
anlamak i¢in yeterli sayilmakla birlikte 6l¢me kriterlerinin tercih edilmesinde ve
yorumlanmasinda ne yapilacagi belirtilmemistir. Baska bir deyisle is iiretkenligi

tiretilenin, iiretmek igin gerekli olana oranidir (Kobu, 2010: 55).
3.2. CALISANIN BASARISI VE URETKEN CALISMA

Y onetimin bir gorevi de ¢alisani basarili, ¢alismay1 da tiretken kilmaktadir. Ticari
kuruluslarin tek bir ger¢ek kaynagi vardir: Insanlar. Ticari kuruluslarin da performans
gostermesi ancak insan kaynaklarini iiretkenlestirebilmesi ile gerceklesir. Bu sebeple,
calismayi tiretken hale getirmek temel bir islevdir. Onun i¢in, ¢alisani basarili kilmak bir
kurulusun performansinin 6lgiisii ve yonetimin bir gorevi olmakla birlikte kurulus i¢in
giderek daha da 6nemli hale gelmektedir. Bununla birlikte kaynaklardan bir sirket
olusturmak i¢in, on dokuzuncu ylizyil iktisat¢ilarinin siki sikiya inandig1 sekliyle, onlarin

mantiki bir diizen ¢ergevesinde bir araya getirilmesi ve sonra da sermayenin diigmesinin
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cevrilmesi yeterli degildir. Bunun i¢in gerekli olan sey kaynaklarin daha iiretken bir hale

dondstirilmesidir (Drucker ve Maciariello, 2012a: 77-78).
3.3. YONETIM PERFORMANSI VE URETKENLIK

Uretkenlik, hem verimliligi hem de etkinligi igeren bir performans olgiitiidiir
(Bhatti ve Qureshi, 2007: 57). Dolayisiyla bir organizasyonda gerek yonetimin gerekse
de c¢alisanlarin performansinin ne seviyede oldugu belirlenmek isteniyorsa etkinlik ve
verimlilik birlikte degerlendirilerek, isletmelerdeki tiretkenlik Glgiisii de bu ¢er¢eveden

ele alinabilir.

Uretkenlik 6lgiisiinde meydana gelen degismeler yonetimin gosterdigi basarinin
bir gostergesi sayilir. Bu baglamda genellikle iiretkenlik ile yonetim performansi arasinda
giicli bir iliski vardir. Ancak, iscilik tiretkenliginin yorumlanmasinda yapilan yanlis
degerlemeler gibi, yanlis degerlemelerden kaginmaya 6zen gostermek gerekir. Ornegin,
birim is¢ilik saati basina c¢ikt1 arttifinda genel olarak iiretkenligin de artacagi sonucu
cikarilir. Halbuki kapasite kaybi, malzemenin zayi olmasi gibi sebeplerle bunun tersi bir

durum ortaya ¢ikabilir. Yonetim, iiretkenligi kontrol icin pratik dlgme yontemlerini

gelistirme ve bagvurulacak alternatifleri iyi bilme sorumlulugunu tasir (Kobu, 2010: 65).
3.4. URETKENLIK HEDEFLERI

Bir sirket i¢in kaynaklar1 kendine ¢ekmek ve onlar1 calistirmak sadece
baglangictir. Sirketin en temel gorevi kaynaklari iiretken hale getirmektir. Bu sebeple,
iiretkenligin kendisiyle ilgili olan ve her sirketin {i¢c 6nemli kaynagin her biriyle (insan,
sermaye ve doga Uriinleri) ulagmak istedigi iiretkenlik hedeflerine ihtiyaci vardir. Ayni
zamanda tretkenligin siirekli olarak iyilestirilmesi yonetimin hem en 6nemli hem de en
zor gorevlerinden biridir; ¢iinkii tiretkenlik, birkaci acik¢a dlgiilebilen ya da kolaylikla
tanimlanabilen etmenlerin farklilig1 arasinda bir dengedir. Sermaye, liretim i¢in gerekli
olan ii¢ etmenden biridir. Eger diger kaynaklarin daha az iiretkenlestirilmesi yoluyla
sermayenin iiretkenligi saglaniyorsa burada bir iiretkenlik kaybindan soz edilebilir. Bir
sirketin tiretkenlik hedefleri olmadan, kendine bir yon cizemez ve iiretkenlik Olgtileri
olmadan, kontroliinden de s6z edilemez (Drucker ve Maciariello, 2012a: 179). Eger

hedefler ve tesvikler dogru kullanilirsa, iretkenligi artirmak icin degerli araglar
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konumuna gelebilir. Ancak yoneticiler hedefleri ve tesvikleri yanlis kullanirlarsa,

olumsuz sonuglar dogurabilir (Wright, 1994: 48).
3.5. URETKENLIK PAZARLIGI

Neo-klasik iktisatcilar, tutarli ancak karmasik matematiksel formiiller ile her
tretim faktorliniin {iretime yaptig1 katki oraninda gelir elde ettiini ispatlamaya
calismislardir. Uretim gelirlerinin en énemli iki bileseni olan iicret ve kardan birisinin
artmasi ancak digerinin azalmasiyla gerceklestigi i¢in, ikisi arasinda ters yonlil bir iligki
s06z konusudur. 19. yiizyilin sonunda 6nemi daha da anlasilan, 6rgiitlii is¢ilerin birligi olan
sendikalar, iki sinif arasindaki biiylik ekonomik gii¢ farkini1 pazarlik siirecinde ve toplu
sozlesmelerde dengeleyebilecek en 6nemli unsur haline gelmistir (Dogruyol ve Aydinlar,
2015: 276).

Toplu sozlesme goriismelerinde en ¢ok iizerinde durulan konu iicret artiglaridir.
Enflasyonu karsilayan zamlarin ve asgari iicretlerin digsinda kalan iicret artislarinda,
tiretkenlik kriterinin kullanilmasi1 zamanla daha ¢ok tercih edilen bir yol olmaktadir.
Uretkenlik pazarligi ad ile bilinen faaliyetlerde isgdren ve isveren ortaya cikan iiretkenlik
artisindan dogacak faydayr paylasmaya calisirlar. Uretkenlik pazarhginin 6zellikleri
sunlardir (Kobu, 2010: 58-59);

e Aymn Ozellikleri tagiyan isletmeler grubu ya da bir isletmeyle calisanlar arasinda
yapilir.

e Isgorenle isverenin karsilikli istekleri agisindan tam kapsamlidir.

e Isgdrenle isverenin {iretkenlik artigim gergeklestirmek icin yapacaklari
fedakarliklar neticesinde ortaya cikan kazancin dengeli sekilde pay edilmesi
amacina yoneliktir.

e Taraflarin ortaya koyacaklar1 fedakarlikla kazanglar1 arasinda tam bir bagin

kurulmasina galigilir.

Bunlarla birlikte tretkenlik pazarlifinda ortaya g¢ikan anlasmazliklar da so6z
konusudur. Bu anlagmazliklardan basi ¢eken konu, is¢inin iiretkenlige olan direkt
katkisidir. Gergekten de; yonetim, yatirim ve iscinin iretkenlik artisindaki paylarimi
belirlemek ¢ogu kez imkansizdir. Ancak yaklasik bir fikir verme yoniiyle kar faktoriine

gore yapilan hesaplama yeterli kabul edilebilir.
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3.6. URETKENLIK ENFORMASYONU

21. yiizyilda oldukga ilkel bir sekilde dahi olsa, bilgi tabanli ¢alismalarla hizmet
caligmasinin iiretkenligi i¢in dlgiiler gelistirilmektedir. Ne var ki, ister beyaz isterse mavi
yakali olsunlar, sadece is¢ilerin iiretkenligini 6lgmek artik iiretkenlik konusunda uygun
enformasyonu saglayamamaktadir. Ciinkii iscilerin tretkenligini 6lgmek tek basina
yeterli degildir, burada toplam faktdr iiretkenligi konusunda verilere de ihtiyag
duyulmaktadir. Uretkenlik enformasyonunu elde etmek i¢in son dénemlerde kullanilan
bir alet de kiyaslamadir. Yani sirketler kendi performansini sektdrdeki ve hatta daha da
etkilisi ekonomideki en iyi performansla kiyaslamaktadir. Kiyaslama, dogru bir
yaklagimla, bir organizasyonun yapabildiklerini herhangi baska bir organizasyonun da

yapabilecegini varsayar (Drucker, 2013: 122-123).
3.7.iS URETKENLIGININ KURUMLAR ACISINDAN ONEMI

Ekonomik biiylimenin temel belirleyicilerinden biri de 21. yiizyildaki teknolojik
ilerlemedir. Teknolojiyi gelistiren, bilimsel bilgiyi tireten, teknolojik ve bilimsel bulgulari
toplumsal ve ekonomik faydaya doniistiirebilme yetenegi olan iilkelerin rekabet yarisinda
oncii olduklart asikardir. Rekabet yarisinda oncii olan iilkelerdeki firmalar teknolojik
yenilikler, inovasyon ve Ar-Ge faaliyetleriyle gelistirilmekte olup, bu faaliyetler
firmalarin rekabet gii¢lerini artirarak {iretkenliklerinin artmasina ve pazar paylarindaki

bliylimeye katki saglamaktadir (Dogan, 2017: 247).

Bunun yaninda firmalarda uluslararasi rekabet giiciiniin kazanilmasi ancak
teknolojik gelisme temelinde, iiretkenlik artiglarinin gerceklesmesi ve siirdiiriilebilir
biiyiimenin saglanmasina baghdir. Bu kapsamda iiretkenlik artiglarinin bilesenlerinin ve
nedenlerinin incelenmesi teknoloji, yenilik ve sanayi politikalarinin gelistirilmesi

acisindan 6nem kazanmaktadir (Taymaz vd., 2008: 19).
3.8. IS URETKENLIGININ CALISANLAR ACISINDAN ONEMi

Genel olarak calisanlarin islerine dair duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan is doyumu kavramu, ilk defa 1920’lerde ortaya atilmig, ancak 6nemi 1930-
40’1 yillarda anlasilabilmistir. Is doyumunun &nemli olmasmin bir nedeni, yasam

doyumuyla iliskili olmasidir ki, bu durum bireyin ruh ve fizik sagligimi dogrudan
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etkilemektedir. Bir diger dnemli nedeniyse iiretkenlik ile ilgili olmasidir. Uretkenlikle is
doyumu arasinda dogrudan bir iligki s6z konusu olmamakla beraber doyumsuzlugun
yarattigi dolayh etkiler (grup uyumu, stres gibi) konuyu 6nemli hale getirmektedir
(Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

Insan iliskileri ekolii, rgiit teorileri igerisinde insani sosyal bir varlik olarak
gormesinden dolayr ve calisanlarin iiretkenliginin artirtlmasi yoluyla is tatminlerinin
saglanmasi ag¢isindan ayri bir 6nem tasimaktadir. Bu teorinin, bir¢ok alanin yonetim
stirecinde yerini alabilmesi ve orgiitsel verimliligin gergeklesmesinde Kilit bir unsur olan

insani On plana ¢ikartmasi yoniiyle de bilyiik onem arz etmektedir (Sagsan, 2002: 1).
3.9. iS URETKENLIGINE ETKi EDEN FAKTORLER

Is iiretkenligi, toplam calisma siiresi ve yas faktdriinden ciddi boyutlarda
etkilenmektedir. Dolayisiyla, isgiiciiniin verimliligiyle ilgili yapilacak iyilestirme
calismalarinda kisisel ozelliklerin dikkate alinmasi1 gereken 6nemli bir etken oldugu
dogrulanmistir. Sonug olarak; kurumlarin verimli ¢alistirilmasi biiytik 6l¢iide is giliciiniin
verimli ¢alismasina baghdir (Celen ve Demir, 2010: 124-125). Buradan hareketle is
iiretkenligine etki eden faktdrler, kurum i¢i ve kurum dis1 faktorler olmak tizere iki baslhk

altinda degerlendirilmektedir.
3.9.1. Is Uretkenligine Etki Eden Kurum I¢i Faktorler

Genel anlamda isletmelerin 6ncelikli amaci kar elde etmek ve isletmenin piyasa
degerini maksimum kilmaktir. Bunlart gerceklestirebilmek i¢in bazi sartlarin
gerceklestirilmesi gerekir. Bu sartlarin en onemlilerinden olan iiretkenligi saglamak,
isletmenin gelecegine de olumlu bir bakis acisiyla sekil verecektir. Bu baglamda
isletmenin gelecegini saglam temellere oturtabilmek i¢in is lretkenligine etki eden

faktorler cok dikkatle ele alinip degerlendirilmelidir.

Is iiretkenligine etki eden kurum igi faktorler; liderlik ve yonetim stili, insan
kaynagi, teknoloji, makine ve teghizat, hammadde ve malzeme, ¢alisma ortami ve 6lgek

bityiikligiidir (Erol, 2009).
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3.9.1.1. Liderlik ve Yonetim Stili

Liderlik, gruplarm ya da bireyin hedeflerine ulasip amaglarini
gerceklestirebilmesi i¢in baskalarinin faaliyetini yonlendirmesini kapsayan bir stiregtir.
Dolayisiyla hizla degisen rekabet kosullarina yerinde ve tam vaktinde cevap verebilmesi
icin organizasyonda iiretkenlik seviyesinin de uygun olmasi gerekir. Bu da ancak iyi bir
liderlik ve yonetim tarzi ile gergeklestirilebilir. Bu durumda organizasyondaki
isgorenlerin kaliteli bir iirlin ortaya koyabilmesi ve iiretken calisabilmesi i¢in ortak
calisma diisiincesine sahip, yeniligi seven, isbirligi yapabilen ve en 6nemlisi de otoriteyi

kendisinde toplamay1 sevmeyen bir liderlige ihtiyag vardir.

Bu liderlik tipinin tam tersi diktator tipi liderlik tarzina gore yonetimde, kisa
stireligine yiiksek iiretkenlik saglanabilir. Ancak uzun vadede giivenilirlik azaldig1 gibi
tiretimdeki iiretkenlikte de diisiis olur. Bunun dnlenebilmesi i¢in de biitiin ¢alisanlarin
katildig1 yonetim stili benimsenmelidir. Grup kendi kendine karar verip, kendi kendini
kontrol eden bir yapida calismalidir. Bu sayede giivenilirlik artar ve iiretkenlikte de
devamli artig saglanabilir (Pehlevan, 2010: 8). Dolayisiyla lider, iiretken olan orgiitsel
hedeflere ulasmak igin farkli tiirden ¢alisan motivasyonu ve liderlik teorileri ile beraber
hareket edebilmelidir (Chukwuemeka vd., 2014: 53).

3.9.1.2. insan Kaynag

Bilgi toplumu olgusu, toplumlarin siirekli olarak bir tretkenlik, kalite ve
verimlilik arayisinda olmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ulkelerin gelismesini,
rekabet giiclerinin artmasini ve o lilkede yasayanlarin hayat standartlarinin yiikselmesini
saglayan bu iiretkenlik, kalite ve verimlilik tg¢geninin merkezinde insan kaynagi
bulunmaktadir. Insan kaynagmnin kapasitesinin degisen kosullar karsisinda gelisme
gosterebilmesiyse gerceklestirilen egitim faaliyetlerinin bagarisina baglidir (Ergiil, 1999:
283). Egitim ve gelistirme faaliyetleri, insan sermayesinin maharetlerini kesfetmeye
yardimct olan bir aragtir. Bu nedenle, egitim ve gelistirme organizasyonun isgiicli

tiretkenligi icin hayati 6neme sahiptir (Nda ve Fard, 2013: 91).

Egitimde elde edilen basarinin, isletmeler ve isletmelerdeki isgorenler nezdinde
iretkenlige yansimasi olumlu olabilecektir. Siiphesiz isletmelerde en kiymetli varlik

insan kayna@idir. Insana verilen deger olgiisiinde karlilik, piyasa degeri, rekabet
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edebilirlik, pazar pay1 elde etme ve en dnemlisi de liretkenlikte artig gergeklesebilecektir.
Isletmeler icin insanin bu kadar vazgecilmez bir konumda olmast, isgdrenlerin isteklerini
ve arzularin1 da g6z ardi etmemeyi gerektirir. Bu durum da isgérenlerin mutlulugunu

temin etmesi ve tiretkenliklerinde artisin saglanmasi agisindan ayri1 bir Gneme sahiptir.
3.9.1.3. Teknoloji

Isletmelerin {iretim asamasinda teknolojik yeniliklerin kullanimi gittikge
artmaktadir, bununla birlikte {iretkenlik kavramina atfedilen 6nem de ylikselmektedir.
Ciinkii girdileri ¢iktilara doniistiirebilen iiretkenlik, mevcut sermaye ve emek gibi iiretim
faktorleriyle daha fazla iiretimin elde edilmesi veya daha az faktorle mevcut iiretim
diizeyine ulagsmasini saglamaktadir. Dolayisiyla teknoloji kullanimi, sermaye veya emek
tasarrufuna yol agabilmektedir (Tung, 2007: 1). Buradan hareketle denebilir ki,
tiretkenligi etkileyen en 6nemli faktor teknolojidir. Teknoloji ve bilimdeki yetkinlige
dayali yenilik becerisi, tretkenligi artirmanin dolayisiyla da uluslarin rekabet
stlinliiglintin tek anahtar1 haline gelmistir (Kaymake1, 2011: 78). Ar-Ge faaliyetleri de
artirllarak, teknoloji ve bilim alaninda atilacak adimlar iyi bir egitim siireciyle
desteklendiginde hem teknolojik yeniligin iilke igerisinde yayginlagsmasi saglanabilecek
hem de gelisen teknolojiye daha iy1 uyum saglayabilen beseri sermaye artirilmis olacaktir.
Bu sekilde, iiretkenligi artan isgiicliniin iretimde kullanilmasi, biiylimenin devamliligini

saglayarak istihdamin artiritlmasini miimkiin kilacaktir (Tung, 2007: 88).
3.9.1.4. Makine ve Techizat

Isletmelerdeki yonetimin biiyiik sorumluluklarindan biri de, isletmenin iiretken bir
sekilde ¢alismasini saglamaktir. Ciinkii tiretim isleminde kullanmak i¢in uygun makine
ve techizatlarin sec¢imi, iscinin beklemeden c¢alismasini saglayacak is akiglarinin
hazirlanmasi ve bunlarin denetimi isletme yonetiminin etkili bir sekilde calismasina
baghidir. Bu sebeple iyi bir yonetim, gerekli olan hammadde ve teghizat ile makinelerin
istendigi anda is¢inin emrine verebilmelidir. Aynm1 zamanda iyi bir isletme yonetimi,
makinelerin bozulmasi vb. durumlarda olusacak olan bos gegen zamani en aza indirmek
ve bozulan makinelerin en kisa zamanda tamir edilip iiretime sokulmasi igin gerekli

onlemleri almahdir (Haftaci, 1985: 118-119).
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3.9.1.5. Hammadde ve Malzeme

Uretkenlik, maliyet, giivenlik, saglik, envanter ve iiretim ciktis1 kalitede oldugu
gibi ekipmana baglidir (Pehlevan, 2010: 3). Bu durumun iiretkenlik agisindan ele
alinmasin1 gerektiren sebepler olarak da iiretim sirasinda islem goéren hammadde ve
malzemelerin tutumlu kullanilmasi, tiretim 6gelerinden daha iyi yararlanma ve bdylece
israftan kaginarak dokiintiileri ve kirintilar1 degerlendirme seklinde 6zetlenebilir (Haftact,
1985: 83). Bu baglamda isletmelerdeki kaynagin kullanilis sekli, kaynagin etkili olusunu
yansitacak oranda hizmet ya da mal iiretimine imkan tanir. Urettigi ¢iktimin degeri ve
tilkketilen kaynagin maliyeti, {iretkenlik fonksiyonunun degiskenleridir (Yamak, 2007:
28).

Mal ve hizmet {iretiminin yani sira emege daha genel bir sekilde bakilacak olursa
tiretkenlik, tretime katilan biitiin tiretim ogelerinin etkin bir sekilde kullanilip
kullanilmadigin1 6l¢gmede 6nemli bir gdstergedir. Ciinkii emekle beraber diger iiretim
Ogelerinin de topluca veya tek tek mal ve hizmet tiretimi ile ilgisi vardir. Bunun i¢indir ki
emegin yani sira diger lretim 6gelerinin de iiretimle olan iligkilerini belirleyen kendi
uiretkenlik oranlarinin bilinerek, bunlarin farkli kosullar altindaki durumlarinin ele
alinmasi gerekir. Bu sekilde bir yaklagimla hem en fazla {iretim hem de en uygun {iretim

Ogesi bilesimi elde edilebilir (Haftaci, 1985: 49).
3.9.1.6. Calisma Ortam

Isyerinde fiziki kosullarin uygun olmasi, isgdrenlerin iiretkenligini etkileyen
onemli bir faktdrdiir (Yumusak, 2008: 250). Karanlik olan alanlar1 ¢aligma alan1 yapip
oralara ¢alisan yerlestirmek, calisma alanlarina olmasi gerekenden daha fazla calisan
yerlestirmek yoneticilerin kaginmasi gereken 6nemli hususlardir. Bu durumlar kurumun
genel maliyetini artirsa da, sagladigi faydalari, ¢alisanlarin morallerindeki ve
tiretkenliklerindeki artis getirdigi maliyetten ¢ok daha fazla olabilmektedir (Eyob, 1994:
31). Ayrica calisanlar agisindan iiretkenligin saglanmasi i¢in calisma ortamindaki
malzemelerin yerlesiminin de belli bir orana gére olmasi gerekir. Oran ilkesinde ise ilk
dikkat edilmesi geren konu, g¢alisanin viicut Olgiileriyle kullandiklar1 malzemelerin

antropometrik kosullara gore oranlanmasidir. Bunun yaninda iggorenlerin ¢alistiklar
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alanin biyiikliigli de, onlarin islerini {iretken bir sekilde yapmasini kolaylastiracak

Olciilerde olmalidir (Celebi, 2018: 24).
3.9.1.7. Ol¢ek Biiyiikliigii

Olgek biiyiikliigii, bir firmanin iginde bulunmak istedigi piyasada maliyeti
minimize ederek siirdiiriilebilir karliligini temin edecek iiretim seviyesine ulagmasidir
(Ovacik, 2018). Bu baglamda firmalar liretmek istedikleri {iriinii ancak isgdrenlerin
caligmasi neticesinde elde edebileceklerdir. Bu iiriinlerin piyasada tutunabilmesi ve
Karliliginin saglanabilmesi igin iiretkenligin gergeklestirilmesi onemlidir. Bagka bir
deyisle dlgek biiyiikliigii firmanin iiretkenligi ile dogru orantilidir denebilir. isletmeler
ozellikle rekabetin yogun olarak yasandigi bir pazarda dlgek biiyiikliiklerini muhafaza
etmek isteyeceklerdir. Cilinkii isletmelerde maliyetler minimum seviyeye gelene kadar
biiylime arzusu vardir. Maliyetin minimize edildigi tiretim diizeyi, tiretim igin uygun bir
diizeydir. Bu asamadan sonra iiretimdeki artis maliyet artisint da beraberinde
getirmektedir. Bu da istenen bir durum olmadigindan, isletmenin kendisinde mevcut olani

maksimum iiretkenlik seviyesinde kullanmasini gerektirir.
3.9.2. Is Uretkenligine Etki Eden Kurum Dis1 Faktorler

Is iiretkenligine etki eden kurum i¢i faktorlerin 6nem arz etmesi kadar, kurum dis1
faktorlerde onem arz eder. Ciinkii is iiretkenliginin tam saglanabilmesi, hem kurum dis1
faktorlerin hem de kurum i¢i faktorlerin birlikte ve dikkatli bir sekilde ele alinip

degerlendirilmesini gerektirir.

Is iiretkenligine etki eden kurum dis1 faktorler; yapisal degisimler, dogal
kaynaklar, hiikiimet politikalari, saglik alt yapis1 ve beslenme, toplumsal degerlerdir

(Erol, 2009: 37).
3.9.2.1. Yapisal Degisimler

Ekonomik anlamda ortaya c¢ikan yapisal degisimler istihdami, bilyliimeyi ve
tiretkenligi artirici rol oynar. Fakat istikrarsiz bir biiyiime ve bu biiylime ile yeni yatirim
alanlarinin saglanamamis olmasi bunun yaninda kirdan kente go¢ ve dolayisiyla niifus

artis1 gibi nedenler biliyiime rakamlarmin istihdama yansimasina engel olabilir. Yani
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emek iiretkenligi artarken istthdam oranlarindaki degisimler daha diisiik seviyelerde
gerceklesebilmekte hatta negatif olabilmektedir. Tabi ki uzun vadede durum degisecek
ve tlretkenlikteki artis biiylime oranlarima yansiyarak yeni yatirnm alanlarma zemin
hazirlayacak, bu da yeni istihdam olanaklarini ortaya ¢ikaracaktir (Yurtsizoglu, 2015: 80-
81). Istihdam, isgiicii piyasasina katilimin ve dolayisiyla iiretkenligin de bir gostergesidir

denebilir (Lerner ve Henke, 2008: 402).

Ozellikle gelismekte olan iilkelerde temel sektorlerde kaynaklarin yeniden
dagilimi1 olarak ele alinan yapisal degisimin hiz kaybettigi, fakat buna ragmen iiretkenlik
artiglarinin  devam ettigi dile getirilmektedir. Bu durum sektorlerin kendi alt
sektorlerindeki yapisal degisimle aciklanmaktadir. Sanayilesmis ve gelismis iilkelerin
¢ogunda tarim sektOriiniin paymin iiretkenlik artisinda ¢ok kiigiik kalmasi sebebiyle
imalat sanayinin alt sektorleri arasindaki degisimler deger kazanmistir. Bu nedenledir ki,
imalat sanayinin kendi alt sektorleri arasinda kaynaklarin yeniden dagiliminin, yani
yapisal degisimin biliylime ve iiretkenlik iizerindeki etkilerini konu alan ¢aligsmalara olan

ilgiyi artirmistir (Altiok ve Tuncer, 2013: 56).
3.9.2.2. Dogal Kaynaklar

Azalan verimler yasasi ve dogal kaynaklarin sinirli olmasi nedeniyle biiyiimenin
stirekli olamayacag goriisii hakim olmustur. Ayrica gelir artis1 ve biiyiime gerceklesmis
olsa da bu gelismenin niifusun artigina yol agacagi ve artan niifus karsisinda kit olan besin
kaynaklarimin daha fazla kisi tarafindan paylasilmast nedeniyle 6liim artiginin niifus
artisin1 durduracagl veya uzun donemde artan iicretlerin yine ge¢imlik diizeye inecegi
savunulmustur. Ancak teknolojik gelismeler nedeniyle bu senaryo gergeklesmemis ve
uretkenlikteki artiglar daha az kaynakla daha fazla iiretime olanak saglayarak beklenen
kitligin 6niine gecilmistir. Bu duruma ragmen gelismis iilkelerde, beklenilenin aksine
niifusta azalmalar yasanmaya baglamis, hatta bazi gelismis tilkelerde neredeyse durma

seviyesine gelmistir (Tung, 2007: 22).
3.9.2.3. Hiikiimet Politikalari

Hiikiimet politikalar1, sanayide yenilikgilik kapasitesini yiikseltecek, verimliligi

ya da iiretkenligi artiracak nitelikte olmaktadir. Uretkenligin artirilmasi igin izlenen
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politikalarin genel olarak basariyla sonuclanmasi beklenen bir durumdur (Onder, 2017:
24). Hikiimetler, i¢inde bulunulan zaman diliminde ¢alisanlarin haklarini koruyucu
bircok yasa ¢ikarmis ve c¢ikarmaya devam etmektedir. Ozellikle calisma saatiyle ilgili
izlenen temel politika isgorenlerin motivasyonunda ve is tiretkenliginde artis saglamustir.
Bunlarin yaninda tazminat, emeklilik vb. haklarin diizenlenip korunmasi bu konuda atilan
onemli adimlardir. Bu politikalarin uygulanmasi esnasinda olusabilecek aksakliklar,
isgorenlerde meydana gelebilecek moral ve motivasyon bozukluguyla birlikte

tiretkenliklerinde de diistislere sebep olabilmektedir.
3.9.2.4. Saghk Altyapisi ve Beslenme

Saglik alt yapisinda ve toplumun saglik statiisinde daha fazla iyilesme
saglayabilmek i¢in kaynak tahsisi ile ilgili kararlarinin seffaflik ve rasyonalite seviyesinin
artirilmas1 gerekir. Maliyet-etkililik analizi bir verimlilik ve tiretkenlik degerlendirme
teknigi olarak kaynaklarin verimli bir sekilde tahsis edilebilmesiyle ilgili karar verilirken
dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir kriterdir (Ozgen ve Tatar, 2007: 131). Saglik alt
yapistyla ilgili verimli ve dogru bir sekilde tahsis edilen kaynaklar toplumun tiimiinii
dogrudan ilgilendirdigi gibi, 6zellikle isgorenleri yakindan ilgilendirmektedir. Ciinki
isgorenlerin iretkenliklerinin saglanabilmesi i¢in saglik alt yapisinin ve beslenme

sartlarinin ¢ok 1yi olmasi gerekir.

Beslenme eksikligi ve hastalik uzun zaman dilimlerinde isgiicii iiretkenligini
etkileyebilir (Sahu vd., 2013: 429; Berger vd., 2001: 24). Bu baglamda beslenme ve saglik
problemleriyle birlikte ortaya ¢ikan iiretkensizlesmenin olusturdugu ekonomik yiik ve
isgiicti verimliligi ekonomik biiylimeyi de dogrudan etkisi altina alabilmektedir. Bu
cergeveden distiniildiigiinde saglik altyapisi ve beslenmeye gereken dnem verildiginde
uretkenlikte gbzle goriilebilir bir artis gerceklesebilecek ve buna es deger bir sekilde

ekonomik biiylime de istenen seviyeye ulasabilecektir.
3.9.2.5. Toplumsal Degerler

Toplumsal degerler, belirli bir toplumda meydana gelen ve ortak kabul goren
kurallar biitiiniidiir. Bu kurallar zaman iginde degisir ve gelisir. Ozellikle baska

toplumlardan etkilenme s6z konusu oldugunda, kabul goriilen kurallar hizli bir sekilde
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degisebilir. Bu degisim de, mevcut olandan baska yeni degerlerin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Bu baglamda gelismis iilkelerde sekil almaya basladiktan sonra ¢ok kisa bir
siire igerisinde biitiin diinyay1 etki altina alan bilgi toplumundaki gelismeler, 6zellikle

gelismekte olan tilkeler tarafindan irdelenmekte ve bilgi toplumuna yonelim artmaktadir.

Dolayisiyla bilgi toplumuna ulagma, toplumlarin devamli bir sekilde iiretken ve
verimli olmalarin1 gerektirmektedir. Zira bilgi toplumu kavrami, kendi i¢inde, sosyal ve
ekonomik orgiitlenmenin verimini artirma, insanlarin yasam kalitesini yiikseltme
potansiyelini tagimaktadir. Bu nedenle, bilgi toplumunda iiretkenlik, verimlilik ve kalite
kavramlar1 6nem arz etmektedir. Bilgi toplumuna uyumu temin etme gorevi olan egitimde
ise iretkenlik, verimlilik ve kalite degismeyen birer unsur haline gelmektedir (Ergiil,
1999: 284).

3.10. TOPLAM FAKTOR URETKENLIGIi

Toplam faktor iiretkenligi, iirlinlin elde edilmesi i¢in kullanilan tiim girdilerin

hesaba katilmasidir. Toplam faktor liretkenligi i¢in denklem soyledir (Yamak, 2007: 63):

Ciktilar

Toplam Faktor Uretkenligi = -
Iscilik+Sermaye+Malzeme+Enerji

Baska bir deyisle toplam faktor iiretkenligi, bir iiretim faaliyeti sonunda elde
edilen c¢iktilarin bu iiretim faaliyetinde kullanilan biitiin girdilere orami seklinde
hesaplanan bir iiretkenlik ¢esididir. Toplam Faktér Uretkenligi (TFU), iiretimde
kullanilan biitiin faktorlerin katkisini barindirmasi nedeniyle genel tiretkenlik diizeyiyle
ilgili fikir verebilmektedir. Ozellikle gelisimini tamamlamamis olan iilkelerde iiretim
faaliyetinde kullanilan girdi ve ¢iktilarin degerlerini/miktarlarin1 6lgerken yasanan
sorunlar ile diizenli verilerin eksikligi TFU analizlerini ciddi bir sekilde etkilemektedir

(Taymaz vd., 2008: 21).

Toplam faktor verimliliginde ise sistemdeki tiim {iretim faktorleri gerceklestirilen
islemlere dahil edilir ve liretkenligin sermaye ve emek girdisiyle agiklanmayan kismi bir
artik deger olarak hesaplanir (Yurtsizoglu, 2015: 6). Ekonomiler igin faktor tiretkenliginin
kaynagi teknolojidir. Faktor iiretkenligi de faktor birikiminden farkli olarak ekonomiler

i¢in siirdiiriilebilir biiylimenin temel kaynagidir. Faktor birikiminde ise; sermaye, toprak,
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emek gibi kaynaklar sinirli oldugundan ancak belli bir seviyeye kadar artirilabilir.
Kaynaklarda ve 6zellikle sermayede gerceklestirilecek olan tasarruflar, sermaye faktorii
de azalan getirilere bagli oldugundan, belli bir seviyeden sonra biiylimeye istenen katkiy1
saglayamayacaktir. Fakat faktor birikimi tretkenlikle desteklendigi takdirde, iktisadi
biiyiime icin istenilen basariy1 saglayacaktir (Unsal, 2012: 6).

3.11. URETKENLIK OLCUMLERI

Uretkenligin dlgiilmesi i¢in kullanilan bircok dlgiit vardir. Bu 6lgiitlerin hepsinde
de bir sekilde toplam ¢iktinin toplam girdiye orani dikkate alinmaktadir. Ayn1 zamanda
calisanlarin is {tretkenliginin Olgiilmesinde onlarin ayni kosullarda irettikleri ¢ikti
miktarlar1 arasindaki farkliliklara yogunlasilmaktadir. Ornegin bir fabrikadaki isgdren
belli kosullar altinda belli bir birim is ¢ikartiyor olsun. Eger isgoren ayn1 kosullar altinda
daha az veya daha fazla is cikartiyorsa onun is lretkenliginin azaldigindan veya
artigindan soz edilebilir (Aslan, 2011: 33). Uretkenlik &lgiimiinde kullanilan bu
yontemler en genel haliyle sdyle 6zetlenebilir. Uretkenlik kavraminda kullanilan ¢ikti
terimi, ekonomik yap1 iginde {iretilen hizmetleri ve mallar1 kapsar. Uretimi
gerceklestirirken ihtiya¢ duyulan is¢i sayisi, hammadde, malzeme, is¢ilik saatleri, isci
ticretleri, makine sayisi, makine kullanim saatleri, kullanilan enerji miktar1 gibi pek cok
parasal ve fiziksel biyiiklik de girdi olarak tanimlanir (Yurtsizoglu, 2015: 6).
Uretkenligin de siirdiiriilebilir bir biiyiimenin en 6nemli kaynagi olmasi nedeniyle,
tiretkenligin hangi faktorden elde edildigi tespit edilip o faktdre her tiirli tesvikin

yonlendirilmesi ile tiretkenligin de stirdiiriilebilirligi saglanabilir (Tung, 2007: 7).

Hangi agidan olursa olsun, tiretkenligi 6l¢mek i¢in pay ve payda olarak kullanilan
iiretkenlik unsurlarini genel olarak kabullenip her cesit isletmede 6lgme islemi esnasinda
ayni pay ve payda iliskisini uygulamak hatali olur. Baska bir deyisle, tiretkenligi mutlaka
tiretimden elde edilen neticenin, iiretim gelerine orani seklinde dlgmek gerekmez. Bazi
isletmeler i¢in {iretim 6gelerinin tiretimden elde edilen sonuca orant da anlamli olabilir.
Bununla birlikte teknik miktarlarla, sabit fiyatlarla ve piyasa fiyatlari ile ele alinacak olan
kismi ve toplam tiretkenligi 6l¢gme kavramlarinin ele alinip aciklanmasinda genel olarak

su oran kullanilir (Haftaci, 1985: 52):
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Uretim Sonucu
Uretkenlik =

Uretim Ogeleri

Tim giigliiklere karsin {iiretkenligi 6lgmenin ¢esitli yararlar1 vardir. Bunlar

sdyledir (Kobu, 2010: 60):

e Makro diizeydeki ckonomik analizlerde farkli ekonomik sektorlerin ya da
ilkelerin ekonomik performanslarinin kiyaslanmasinda ve degerlemesinde,

¢ Bir sirketin performansini fiyat ve kalite agisindan diger firmalarla kiyaslamada,

e Bir isletmedeki ¢esitli bolimlerin kalite, maliyet, kaynak kullanimi gibi
standartlara gore performansinin kontroliinde ve degerlemesinde,

e Isletme capinda iiretim faktorlerinin etkisini belirlemek i¢in yapilan analizlerde,

e Toplu sozlesmelerde tiretkenlige endekslenen iicret artislarinin belirlenmesinde

kullanilir.

Uretkenlik 6l¢iim ydntemleri; endeks sayilar yontemi, biiyiime muhasebesi
yontemi, veri zarflama analizi, is¢ilik iiretkenligi olmak tiizere sirasi ile asagida ele

alinmistir.
3.11.1. Endeks Sayilar Yontemi

Endeks sayilar yonteminde iiretkenligi ve iiretkenlik artis hizinin Sl¢iimiinde
kullanilmak tiizere “anlamli” endeks sayilar1 {retebilen farkli ekonomik-teorik
yaklagimlar vardir. Yaklasim ne olursa olsun, TFU ile endeks sayilar ydntemi
hesaplamasi, temel olarak bir (toplam) ¢ikt1 deger/miktar endeksinin bir (toplam) girdi
deger/miktar endeksine boliinmesi yoluyla elde edilmektedir. Burada endeks sayilari
yontemleri arasindaki temel farklilik, girdi deger/miktarlarini ve ¢ikti deger/miktarlarini
endeksleme yaklasimindan kaynaklidir. Hicks-Moorstee TFU endeksi, s ve t zamanlar
arasndaki TFU degisimini hesaplamak amaciyla asagidaki logaritmik formdan yola

¢ikmistir (Taymaz vd., 2008: 25):
INTFUs =In(¢1kt1 endeksist) — In(girdi endeksis )

Buna gore, girdi ve ¢ikt1 endekslerinin hesaplamasinda kullanilan farkli yontemler

TFU degisiminin sayisal degerinin bulunmasina olanak tanimaktadir.
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Endeks sayilar yontemi, tiretkenlik ve toplam faktor iiretkenligi dl¢limii i¢in en
cok kullanilan bir 6l¢iim yontemidir. Yukaridaki logaritmik formdan da anlasilacagi
iizere, bu yontem ¢1kt1 yonlii ya da girdi yonlii olarak hesaplanabilmektedir (Unsal, 2012:
8).

Sonug olarak denebilir ki; toplam faktér verimliligini hesaplamak amaciyla
gelistirilen endeks sayilar yontemi, degiskenlerin yillara gore degisim oranlarini

gostermesi yoniiyle onemli bir 6l¢iim yontemidir (Tung, 2007: 10).
3.11.2. Biiyiime Muhasebesi Yontemi

Solow 1957°de gergeklestirdigi ¢alismasini, biiylime muhasebesi yontemi diye
isimlendirmistir. Solow bu ¢alismasinda geleneksel bir iiretim fonksiyonundan yola
c¢ikmigtir. Buna gore fonksiyondaki Q reel ¢ikti miktarmi, L ve K fiziksel iiretim
stirecindeki emek ve sermaye girdilerini temsil etmektedir. Ayrica Solow, teknik degisimi

belirtmek amaciyla fonksiyona zaman igin (t) eklemistir (Solow, 1957: 312):

Q=F(K,Lt)

Uretim fonksiyonundaki kaymalar, marjinal ikame oranlarina el degmeden birakiyorlarsa
ve sadece verilen girdilerden elde edilen ¢iktiy1 artirtyor veya azaltiyorsa, notr olarak

tanimlanmaktadir. Boyle bir durumda tiretim fonksiyonu s6yle denklemlestirilebilir:

Q =AWMF(K.L)

Carpma faktorii A(t), zaman igindeki kaymalarin kiimiile etkisini 6l¢mektedir. Bu
fonksiyonun biiyiime oranlar1 seklinde ifade edilmesini saglamak i¢in, toplam
diferansiyelinin alinip toplam ¢iktiya boliinmesiyle asagidaki denklem elde edilir.

Q° A° oF K° oF L°

— LN il S . . o , .
" A 9K 0 A L Q Degiskenler lizerindeki noktalar (°) zaman tiirevlerini

s stert 0Q K 0Q L i . o b
: = ——= Ve w=_ —
gosterir. wk 9K wi= o7 0 sermayenin ve emegin nispi paylar1 bu

[e] AO KO LO
denklemdeki yerine yerlestirildiginde; % = N + Wk + wi denklemi elde edilir.

82



Sonug olarak Solow’un biiyiime muhasebesinin mantigi, herhangi bir ek bilgi
icermeyecek sekilde tekrar kullanilan totolojik agiklamaya dayanir. Baska bir deyisle,
ekonomik biiylime liretim faktorlerinin miktarindaki artis ve bu faktorlerin verimlilik
artislarinin toplamiyla agiklanir. Fiziki sermaye stokundaki artis, egitim seviyesindeki
artig, istihdam artig1 gibi niteliksel ve niceliksel degisim tiretim girdilerinde meydana
gelen degisimi temsil ederken, daha iyi ekonomik politikalar, daha etkin isletmecilikten
kaynakl: girdi basina ¢ikt1 miktarinda olusan artis, verimlilik artisini temsil eder. Biiyiime
muhasebesi yontemi ekonomik biiylimenin ne kadarinin verimlilikteki artigtan ve ne
kadarinin da girdideki artistan kaynaklandigin1 hesaplama olanagi verir (Aydin, 2008:
106).

3.11.3. Veri Zarflama Analizi

Veri zarflama analizinde, ¢ok sayida girdi ve ¢ikti kullanilarak tretkenlik
hesaplamas1 yapilabilmektedir. Hesaplama yapilirken ¢iktilarin agirlikli toplaminin
girdilerin agirlikli toplamina orani kullanilmaktadir. Bu analiz yonteminde yapilan
hesaplamalar dogrusal programlama ile yapildigindan diger yontemlerdeki gibi
istatistiksel bilgiler elde edilemez. Yani parametrik yontemlerde oldugu gibi analizlerin
ve istatistiksel testlerin kullanilamamasi bu yontemin zayif tarafidir. Bu zayif taraf,

yontemi 6l¢iim hatalarina kars1 duyarli bir hale getirmektedir (Unsal, 2012: 11).

Veri zarflama analizinde tiim organizasyonel karar birimleri serbest bir sekilde
agirliklarini verebilirler. Ancak, biitiin birimlerin kendilerini etkin kilacak agirliklar
secerek tarafli olmalarinin 6niine ge¢gmek amaciyla, probleme iki kisit eklenmistir. Bu
kisitlardan ilkine gore karar birimleri agirliklarini sectiklerinde, agirliklar kullanilip diger
organizasyonel karar birimlerinin etkinligi 6l¢iildiigii zaman higbir karar biriminin
etkinligi %100’den fazla olmamalidir. ikinci kisita gdre ise, hi¢ bir agirlik negatif degerde
olamamalidir. Bu kisitlar neticesinde, agirliklarin1 serbest bir sekilde segebilen
organizasyonel karar birimleri, aslinda ayni optimal agirlik setini se¢gmektedirler (Ulucan,

2002: 187-188).
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3.11.4. Iscilik Uretkenligi

Iscilik iiretkenligi asagidaki denklemle hesaplanir ve iscilik iiretkenligi dlgiimii
asagida verilen iki 6rnekle agiklanabilir (Yamak, 2007: 63):

Cikt1

Iscilik Uretkenligi=
Iscilik

Bir otelde temizlik vardiyalarinin liretkenliginin 6l¢timiinde;

Temizlenen oda sayisi / vardiya sayist

Iscilik saati basina dosenen hali yiizeyinin miktari;

Dosenen hali metrekaresi / iscilik saati

Yukarida da ifade edildigi iizere, emek iiretkenliginin ¢ikt1 miktar1 (ya da katma
degerin) isgiiciine ya da calisilan saate boliinmesiyle elde edilmesidir. Emek iiretkenligi
disinda, teknolojik gelismeler neticesinde artan toplam faktor verimliligi de emege olan
talebin azalmasina yol agabilir (Tung, 2007: 5). Yani emek tiretkenligi 6l¢timiinde girdi
olarak ¢alisan sayisi, c¢alisilan saat; ¢ikti olarak da satislar veya katma deger
kullanilmaktadir (Yurtsizoglu, 2015: 14).

Goriildugii tizere isgilik liretkenliginin, kolay anlagilir olmasi ve dlgme kolayligi
sebebiyle en ¢ok kullanilan iiretkenlik olgiisiidiir. Is hayatinda iscilik {iretkenliginin
yonetici, mithendis, is¢i, sendikact gibi kisiler tarafindan farkli sekillerde yorumlanmasi
sik rastlanan bir durumdur. Iscilik iiretkenliginde meydana gelen degismelerin kaynaginin
dogru tespiti iicret ve maliyet tayininde ¢ok dnemlidir. Bunun yaninda toplu s6zlesmeler
neticesinde yapilacak iicret artiglarinin iscilik iiretkenligindeki artiglara baglandigi
durumlarda konu daha fazla nem kazanir. Ozellikle iscilik {icretlerinin belirlemesinde
yapilan hatalarin ciddi grevlere ve isveren-isci anlasmazliklarina yol actigi goriliir

(Kobu, 2010: 57).
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3.12. OLCME HATALARI

Literatiirde oldukg¢a genis bir yer tutan iiretkenlik 6l¢lim yontemlerinin zayif ve
giiclii olan taraflar1 vardir. Bu baglamda iiretkenlik Ol¢iimii i¢in kullanilan biitlin
yontemler Ol¢iim hatalarina konu olmaktadir. Yakin donemde yapilan g¢alismalarda,
kullanilan yontemlerde yapilan diizeltmelerle ve teknoloji tanimiyla ilgili basitlestirici
varsayimlara gidilerek 6l¢lim hatalar1 bertaraf edilmeye ¢alisilmistir. Her ne kadar 6lgme
hatalar1 bircok tartismaya konu olsa da iiretkenlik &l¢iimii, TFU 6l¢iimii ve ekonominin

performansinin degerlendirilmesi agisindan 6nemini korumustur (Unsal, 2012: 13-14).
3.13. URETKENLIGIN KARLILIGA ETKISI

Isverenlere daha ¢ok kar, iscilere daha ¢ok iicret, devlete daha cok vergi
saglamanin en iyi yolu iiretkenlikten ge¢gmektedir. Bunun yaninda iiretkenlik, yasam
kalitesinin ve toplumun hayat standartlarinin yiikseltilmesinde yasamsal bir 6nem
tasimaktadir (Kaymake1, 2011: 88). Isletme ekonomisi ve karlilig1 agisindan boylesine
Oonemli bir kavram olan iretkenligin ortaya konulmasinda oncelikle neyin baz
alinacagmin yani Uretkenligin miktar olarak m1 yoksa tutar olarak m1 belirleneceginin
bilinmesi gerekir. Isletme ekonomisi agisindan degerlendirildiginde iiretkenlik, hem tutar

hem de miktar olarak belirlenebilir (Haftaci, 1985: 50).

Dolayisiyla bir isletmenin karliligini artirmak amaciyla satiglar1 ve tiretkenligi
artirmak seklinde iki ¢esit ¢oziim {retilebilir. Satis alternatifine karsilik iiretkenlik
yoluyla saglanacak karlilik daha etkilidir. Uretkenlik yolu ile kar1 artirmak i¢in bircok
alternatif vardir. Ornegin, bir iiretim sisteminde 200 adet mamul 50 saat iscilikle iiretildigi
varsayilirsa. Bu sistemin iscilik tiretkenligi 200/50=4,0 adet/saat seklinde hesaplanir.
Yonetim %5 isgilik tiretkenligini artirmak istediginde, bu istek asagidaki dort alternatiften
biri segilerek gergeklestirilebilir (Kobu, 2010: 56):

e Isciligi sabit tutup iiretimi artirmak: 210/50=4,2
o Isciligi azaltip {iretimi sabit tutmak: 200/48=4,2
e Isciligi ve iiretimi artirmak: 220/52=4,2
e Isciligi ve iiretimi azaltmak: 190/45=4,2
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3.14. GUCU URETKENLESTIRMEK

Ekonomik performans lizerinde etkili olan ilk 6nemli faktor iiretken etkidir.
Verimlilik, ¢iktinin girdiye oraninin miktar agirlikli 6l¢iimiiniin géstergesi ve iiretken
giiciin niteliginin bir ifadesi olarak kabul edilebilir. Uretken gii¢, nicel ve nitel 6gelerin

koordinasyonu seklinde anlasilabilir (Konuk ve Onder, 2008: 90).

Nicel ve nitel 6gelerin koordinasyonunu saglamak ve giicii liretkenlestirmek i¢in
birey kendisinin ve patronlarinin gii¢lii olan taraflarina bakmasi gerekir. Birey giiglii
yanlarini belirledikten sonra, bu gii¢lii yanlarin1 daha da gelistirebilmek i¢in bir plan
gelistirmeli, ayn1 zamanda patronlarinin zayif taraflarinin etkilerine karsi koruyup, giiclii
taraflarin1 pekistirerek iiretkenlestirmek icin elinden gelen her seyi yapmalidir. Bu
baglamda etkin olan bir yonetici, giicii iiretkenlestirir ve zayifliklar tizerine bir sey inga
edilemeyecegini de bilir. Sonuglara ulasabilmek i¢in, birey basta kendi giiglerinden,
amirinin giiclerinden ve dolayisiyla mevcut tiim giiclerden faydalanmasi gerekir. Ciinkii
bu giicler gercek firsatlardir ve giicli de iiretkenlestirmek oOrgiitiin yegane amacidir

(Drucker ve Maciariello, 2012b: 86-87).
3.15. ULKE EKONOMISi VE URETKENLIK

Bir endiistri ne kadar iiretken olursa, rekabet giicii de o kadar iyidir denebilir;
¢linkii maliyetleri rakiplerine gére daha az olacaktir. Uretkenlik arttiginda, isletmeler
enflasyona neden olmadan daha yiiksek iicretler 6deyebilir. Dolayisiyla iiretkenlik, yasam

standartlarini iyilestirmenin de diger bir yoludur (Mohebbi vd., 2013: 14).

Uluslararas istatistiklerde trendler incelendiginde iiretkenlik ile bir iilkenin hayat
standard: arasinda biiyiik bir iliski oldugu goriiliir. Uretkenlikte meydana gelen artis
diistik fiyatlarla tiikketiciye yansitildiginda fiyatlar diiser ve talep artar. Meydana gelen bu
talep artis1 iretimi ve iiretim de Ar-Ge’ ye verilen 6nemi artirir. Gelistirilen yeni
yontemler ve teknolojiler iiretkenligin artisina ve bu da aymi sekilde talebin tekrar
artmasina sebep olur. Boylece reel degerlerle ve daha diisiik fiyatla daha fazla satin

alabilen tiiketicinin hayat standardi da yilikselmis olur (Kobu, 2010: 68).

Dolayisiyla, iilke i¢inde hayat standardindaki artisin devamini saglamak igin,

tiretkenlige ve teknolojik gelismeye bagli bir biiylime stratejisinin belirlenerek
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uygulanmasi gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Kisa donemde teknolojideki gelismeler,
tiretkenlikle ¢ikti miktarlarinda artiglara yol agsa da, calisanlarin yeni teknolojiye hemen
uyum gosterememesi ve fiyat katiliklar1 gibi sebeplerle, istihdam iizerindeki etkisi
olumsuz olabilmektedir. Ancak iilke ekonomisinin bu gelismelere uyum saglayabilecegi
uzun dénemde, emege olan talebi de artirarak istihdam oraninda artisg saglayabilir. Bu
stirecte llkelerin gelismislik diizeyleri de 6nemli rol oynamaktadir (Tung, 2007: 17).
Bugiin gittik¢e artan rekabet¢i piyasa kosullarina ve Diinya ekonomisindeki gelismelere
bagli olarak iiretkenlik, her bir ekonomik birim i¢in hayati bir 6nem tasimaktadir. Ciinkii
tiretkenlik mikro diizeyde firmalarin pazar paylarimi ve karlarini, makro diizeyde ise

ekonominin bitylime hizin1 artiran 6nemli bir unsurdur (Kaymake1, 2011: 78).
3.16. DUSUK URETKENLIiGiN NEDENLERIi

Isyerleri, rekabetci baskilar karsisinda iicretleri ve maliyetlerini diisiirmek igin
bazi liretim faaliyetlerini (licretlerin de daha diisiik oldugu) taseron isyerlerine aktarilmasi
stratejisini benimseyebilmektedir. Fakat ticretlerin diismesi, hem uzun vadede isgiiciiniin
egitimine kaynak ayrilmasini engellemekte, hem de isgiiciiniin ¢aligsma istegini olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle diisiik ticretler tiretkenligin diismesine yol agmakta, bu da
isletmelerin ve biitiin imalat sanayinin “diistlik tiretkenlik dengesi” olarak tanimlanan kisir

bir dongii i¢ine girmesine sebep olmaktadir (Taymaz vd., 2008: 94).

Yapilan arastirmalar ve yillar icinde edinilen tecriibeler gosteriyor ki,
sanayilesmeyle beraber ¢ogu sistem tasarlandigi gibi performans gostermemektedir.
Ozellikle iiretim sistemlerinin bazilar1 siklikla tam kapasitenin altindaki seviyelerde
tiretim yapmaktadirlar. Bu da iiretilen {riinlerin birim maliyetlerinin yilikselmesine ve

diisiik tiretkenlige sebep olmaktadir (Koksal, 2009: 15).

Meredith (1994); tarafindan iiretkenlik artis hizinin diisiik olmasinin nedenleri

tizerine ABD'de son yillarda yapilan bir aragtirmanin sonuglar1 asagida 6zetlenmistir
(Akt. Kobu, 2010: 71):

e Tasarruflarin diisiik seviyelerde kalmasi.

e Borg¢lanma ve biitge aciklar1 sebebiyle tasarruflarin sermaye yatirimi yerine borg
O6demelerine ve faize gitmesi.

e Sermaye maliyetinin yiiksek olmasi.
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e Yoneticilerin saglikli ve istikrarli karlihg birakip kisa vadeli karliligi tercih
etmesi.

e Yatirim kaynaklarinin verimli olmayan alanlarda kullanilmas.

e Sendikalarin siyasi amagli tutum sergilemesi.

e Isverenle isci arasinda karsilikli sayg1 ve giiven ortaminin olmamast.

e Isgiiciiniin yetersiz egitim gérmesi.

e s ahlakinda zayifliklarin meydana gelmesi.

e Yonetimin degisen kosullara uyum saglayamamasi.

e Yonetimin gecerli bir imalat stratejisi belirleyip, bu stratejiyi uygulamakta
basarisiz olmasi.

¢ Yan 6demeler, yliksek iicretler ve sosyal yardimlar nedeniyle yeni teknolojiye ve

tesislere yatirilacak para bulunamamasi.
3.17. URETKENLIGIi GELiSTIRMENIN YOLLARI

Ekonominin girdileri ¢iktilara doniistiirme yetenegi olarak tanimlanan tiretkenlik,
son yarim Yyiizyilda {lizerinde ¢ok fazla durulan bir kavram olmustur. Teknolojinin
yayginlasip iiretimde kullanilmasiyla birlikte tiretkenlik hizinda da artis gerceklesmistir.
Uretkenlige ve teknoloji kullanimina ilginin bu kadar artmasinin altinda yatan temel
neden ise, aym girdi miktar1 ile daha fazla ¢ikti elde edilebilmesinden dolayidir.
Uretkenlik artig1, teknolojide yasanan gelismeler ile birlikte isgiiciiniin sahip oldugu
egitim seviyesi, deneyim gibi niteliklerle de saglanabilir (Tung, 2007: 6). Dolayisiyla
isgorenlerin daha iiretken, verimli ve 1yi egitimli olmalarini saglayacak becerilerle ve
bilgilerle donatilmasi sorumluluguna sahip egitim orgiitlerinde de, kalite duyarliligina

onem verilmesi bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ergtil, 1999: 291).

Inovasyonda, bilim ve teknolojide yetkinlesmeden {iretkenligi yiikseltmek ve
tiretkenligi yiikseltmeden de diinya pazarlarinda rekabet iistiinliigiinii kazanmak ve hayat
standartlarini yiikseltmek zorlasabilmektedir. Bu hangi ekonomik ve siyasi entegrasyon
sistem bicimi olursa olsun tiim uluslar i¢in gegerlidir (Kaymakgi, 2011: 88). Ozellikle
artan uluslararas1 rekabet nedeniyle bugiiniin ekonomisinde, sirketler calisanlarini
giiclendirmeli, kar1 ve liretkenligi en iist seviyeye ¢ikarmak i¢in ¢alisanlarin yeteneklerini

gelistirmelidir (Kriemadis ve Kourtesopoulou, 2008: 33). Ayrica iretkenlik artisi, is

88



taleplerini azaltarak degil, kontrol ve destek seviyelerini artirarak isin yeniden

tasarlanmasi ile saglanabilir (Dollard vd., 2000: 508).
3.18. BEDEN iSCIiSININ URETKENLIGI

Hem beden iscisi olarak ¢alisan hem de beden g¢alismasini inceleyen ilk kisi
Frederick W. Taylor olmustur. Taylor ilk defa ¢alismaya bakip onu inceledikten sonraki
on y1l i¢cinde beden is¢isinin iiretkenligi tahmin edilemez derecede yiikselise gecmistir.
Beden isgisinin tiretkenligi, yirmi birinci yiizyilda ‘gelismis’ ekonomiler diye adlandirilan
seyl meydana getirmistir. Taylor’dan 6nce boyle bir sey s6z konusu degildi ve biitiin
ekonomiler esit oranlarda az gelismisti. Bugiin gelismekte olan bir ekonomi veya az
gelismis bir ekonomi beden is¢isini liretken hale getirmemis veya en azindan bunu hentiz
gerceklestirmemistir. Beden is¢isini iiretken yapmak i¢in ilk yapilmasi gereken gérevin
ne olduguna bakmak ve onun bilesen hareketlerini analiz etmektir. Bir sonraki adim
gorevin gerektirdigi siireyi ve fiziki ¢cabay1 yani her hareketi kaydetmektir (Drucker ve
Maciariello, 2012a: 286-287).

Yukarida ifade edilenler gercevesinde, Taylor’in beden is¢isinin iiretkenliginden
cok daha fazla alanin iiretkenlik taniminin i¢ine katilmasm gerekli hale getirmektedir.
Biitiin bu degisim ve gelismelerin gegmisten bugiine degin uzanan bir liretkenlik kiiltiirti
ve birikim sonucu olustugu kesindir. Uretkenlik kiiltiiriindeki degisimler ayn1 zamanda,
her duruma 6zgii esnek, yeni, durumsal ve stratejik bir yonetim anlayisiyla beraber
olusmaktadir. Bu sebepledir ki siirdiiriilen biitiin ¢abalar, ideale ulasma yolunda verilen

miicadelelerdir (Toprak Arik, 2005: 84-85).
3.18.1. Beden Calismasimin Uretkenlik Ilkeleri

Hesiod ve Virgil’den Karl Marx’a kadar, filozoflarin ve sairlerin ¢alismayla ilgili
sOyledikleri her seyi, Taylor’in ¢alismasiyla ilgili gordiigii sey bozmustur. Taylor’a kadar
filozoflarin ve sairlerin tiimii beceriyi 6vmiistii. Taylor ise biitiin bunlarin aksine beden
isinde bdyle bir sey olmadigini gdstermistir. Taylor’a gore sadece tekrarlayan ve basit
hareketler vardir. Onlari iiretken yapan ise bilgidir. Aslinda Taylor bilgiyi ise uygulayan
ilk kisidir. Son yiizy1l i¢inde beden isgilerinin iiretkenligini artirmak i¢in en kiigiik bir

basar1 elde eden her yontemin destekgileri, Taylor’la olan farkliliklarini her ne sekilde
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ilan etmis olsalar da, bunlar Taylor’in ilkelerini esas almiglardir (Drucker ve Maciariello,
2012a: 287-288). Taylor’in ilkelerinin bu denli kabul gérmesinin altinda yatan temel
sebep, bireylerin kendi sahislarina ait ¢alismalarini hedef alip yonlendirmesidir denebilir.
Clinkii bireyler kendilerini ilgilendiren durumlari benimsemeleri hem ¢abuk hem de kolay

olabilmektedir. Ayni zamanda bu durum, hizli bir yayilmaya da kap1 aralamistir.

Ozellikle Birinci Diinya Savasi’nda bilimsel yonetim, Ford’un Taylor’a dayal:
montaj hattiyla birlikte ABD’de ¢ok hizli bir sekilde yayilmistir. 1920’lere gelindiginde
bilimsel yonetim Japonya’da benimsenmeye baslanmis ve Bat1 Avrupa’yi istila etmistir.
Ikinci Diinya Savasi’nda, hem Amerikan basaris1 hem de Alman basaris1 dogrudan
Taylor’in ilkelerinin ¢aligma egitimine uygulanmasina dayalidir (Drucker ve Maciariello,
2012a: 289).

3.18.2. Beden iscisinin Uretkenliginin Gelecegi

Ekonomi ve yeni toplum icerisinde yer alan beden iscisi nitel olarak ¢cok 6nemli
degisimlere maruz kalmistir. Bilginin ¢ok degerli hale gelmesiyle, diisiik vasfa sahip isler
ortadan kalkmis ve ‘bilgi is¢isi’ni meydana getirmistir. Clinkii yeni ekonomik yapi farkl
orgiitlenme tarzi gerektirdiginden, bu yeni isleri yerine getirebilecek isgiiciiniin
yetistirilmesi amaciyla egitimin siiresi ve niteligi gelistirilmeye baslanmig; isletme
disinda ve i¢inde yenileme egitimi, mesleki egitim vb. tedbirler hiikiimetlerin de
yardimlariyla bilgi toplumu is¢isinin yetistirilmesinde en Onemli vasitalar olarak

kullanilmaya baslanmistir (Erdem, 2005: 564-565).

Yukarida ifade edilen sebeplerden dolay1, gelismis iilkelerde asil meydan okuma
bilgi is¢ilerini iiretken yapmaktir, beden ¢alismasini degil. Ciinkii beden ¢aligmasinin
nasil iiretken yapilacag: artik bilinmektedir. Giin gegtikce bilgi iscileri hizli bir sekilde
her gelismis tlilkedeki en biiylik tek isgiicii grubu haline gelmektedir. Simdiden bilgi
iscileri ABD isgliciiniin li¢te birini ve tim diger gelismis iilke isgiicliniin daha kii¢iik ama
hizla biiyliyen bir boliimiinii olusturmaktadirlar. Biitiin bunlardan hareketle beden
is¢isinin tiretkenliginin gelecegi, yerini bilgi is¢isinin iiretkenligine birakmistir. Bunun
yaninda her seyden cok, gelismis ekonomilerin gelecekteki bekas1 ve gelecegin zenginligi
giderek daha ¢ok bilgi iscilerinin iiretkenligine dayanacaktir (Drucker ve Maciariello,
2012a: 290-291).
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3.19. BiLGI iSCiSiNiN URETKENLIGIi

Bilgi isgisinin iretkenligiyle ilgili caligmalar yeni yeni baslamaktadir. Bilgi
is¢isinin tretkenligiyle ilgili fiili olarak 2007 yilinda ¢alismaya baslanmis olmasina
ragmen, beden isgisinin tretkenliginde 1900 yilinda olunan yerdedir. Ancak daha
simdiden beden iscisinin iretkenligi hakkinda bilinenden daha ¢ok bilgi isgisinin
tiretkenligi ile ilgili bilgi sahibi olunmustur. Bilgi is¢isinin iiretkenligi ile ilgili ortaya
cikacak problemlerin ¢ogunun ¢oziimleri bile bilinmektedir. Ancak daha tizerinde
caligmaya devam edilmesi gereken ve yanitlar1 bilinmeyen meydan okumalar da soz
konusudur. Bu baglamda bilgi is¢isinin {iretkenligini alti ana etmen belirlemektedir.
Bunlar (Drucker ve Maciariello, 2012a: 292-293):

e Bilgi iscisinin tiretkenligi 'Gorev nedir?' sorusunun sorulmasini ister.

e Uretkenligin sorumlulugunu bizzat bilgi iscisinin kendisine yiiklemesini ister.
Bilgi is¢ilerinin yetkileri olmali ve kendilerini yonetmelidirler.

e Inovasyonu devam ettirmek bilgi is¢isinin gorevinin, sorumlulugunun ve
calismasinin bir pargasi olmalidir.

o Bilgi ¢aligmasi bilgi is¢isinin siirekli olarak 6grenmesini, bununla birlikte stirekli
ogretmesini de gerektirir.

e Bilgi iscisinin tiretkenligi tek basina bir ¢ikt1 miktar1 meselesi degildir. Kalite de
en az ¢iktr miktar1 kadar onemlidir.

e Son olarak, bilgi is¢isinin tiretkenligi, bilgi iscisinin bir maliyet olarak degil, bir

varlik olarak goriiliip ve dyle davranilmasini gerektirir.

Bilgi is¢isiyle ilgili biitiin bunlarin yaninda bilinmesi gereken énemli bir durum,;
bu yeni is¢i sinifinin yonetilmesi beden is¢isinin yonetildigi gibi kolay olmayacaktir.
Ciinkii bilgi is¢isinin yonetilmesi ve onlardan istenen iiretkenligin elde edilebilmesi i¢in
onlara 6zerklik saglanmasi, diisiinebilmelerini saglayacak firsatlarin verilmesi, onlara
kars1 sergilenecek liderlik davranislarinin da bilginin zirveye ulastifi bu g¢aga ayak
uydurabilecek derecede, yiiksek bir seviyede olmasi gerekir (Karabekir ve Akg¢ay, 2016:
48).
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DORDUNCU BOLUM

IS MOTiVASYON ARACLARININ VE EGITIM-GELISTIRME
FAALIYETLERININ CALISANLARIN
IS URETKENLIGINE ETKIiSI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isletmeler iginde bulunulan bilgi ve iletisim cagina ayak uydurabilmelidirler.
Ciinkii bilgi ve iletisim ¢aginda diger pek cok seyde oldugu gibi ¢alisanlarin nitelikleri de
hizla degismeye baslamustir. isgdrenlerin degisen nitelikleriyle birlikte kas giiciiyle
calisma, yerini daha c¢ok bilginin giiclinli elinde tutan yeni sinif iggdrenlere yani bilgi
iscilerine birakmistir. Isgorenlerde meydana gelen bu sif degisikligi, yeni sinif
isgorenlerin ¢alisma sartlariyla ilgili istek ve arzularinda da farklilik olusturmustur. Bu
baglamda calisanlara becerilerini kullanabilme imkanmin saglandigi, amirinin ve is
arkadaslarinin destegi, arkadashik ve yardim severlik gibi kisiler arasi iliskilerin
gerceklestigi, is glivencesi, ¢alisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, ticret esitligi, terfi
imkani gibi is motivasyon araglarinin ¢aliganlarin is iretkenligini etkileyecegi
diisiincesinden hareketle, is motivasyon araclarinin ¢alisanlarin is iiretkenligine etkisinin

ne seviyede oldugunun belirlenmesi bu ¢alismanin amaglaridan birisidir.

Isletmeler hem profesyonellesmek hem de verimliliklerini en iist diizeye
cikarabilmek i¢in, Oncelikli olarak kurum iginde departmanlar olusturmaya
baslamislardir. Uzmanlik alanlarina gére olusturulan bu departmanlarin en énemlilerinin
basinda insan kaynaklar1 yonetimi departmani gelmektedir. insan kaynaklar1 ydnetimi
departmaninin bu kadar oOnemli olusu, isletmelerde isgiiciiniin iyi ydnlendirilip
yonetilmesinin isletmelerin uzun donemde basarisina etkisinden kaynaklanmaktadir.
Bununla birlikte insan kaynaklari yonetiminin Onemini artiran diger bir sebep,
isletmelerin en degerli kaynagi olan isgorenlerin ise alimindan 6nceki asamadan baglayip
isten ayrilma siirecine kadarki tiim gereksinimleriyle ilgilenip onlarin moral, motivasyon
ve Uretkenliklerini maksimum diizeyde tutan pek ¢ok uygulamayi da biinyesinde

gerceklestiriyor olmasidir. Insan kaynaklari yonetimi baglaminda calisanlardaki is
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tiretkenliginin  artirilmast  i¢in  gerceklestirilen bu kadar faaliyetin i¢inde en
onemlilerinden biri de egitim ve gelistirme faaliyetidir. Bu baglamda arastirmanin diger
bir amaci insan kaynaklar1 yoOnetiminin gergeklestirdigi egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin ¢alisanlarin is tiretkenligi iizerindeki etkisinin arastirilmasidir.

Uluslararas1 ve Tirkge literatiirde insan Kkaynaklari yonetiminde egitim ve
gelistirmeyi, is motivasyon araglarini ve is iiretkenligini ayr1 ayri inceleyen c¢aligsmalar
mevcuttur. Ancak bu aragtirmada oldugu gibi hem ii¢ kavrami (is motivasyon araglari,
insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme faaliyetleri, is tiretkenligi) bir arada
inceleyen hem de is motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin is TUretkenligi tizerindeki etkisini inceleyen bir arastirmaya literatiir
aragtirmasinda rastlanamamistir. Bu durum da, ¢alismanin 6nemini ve 6zginliiglinii

ortaya koymaktadir.
4.2. ARASTIRMANIN KISITLARI

Bu arastirmanin anket uygulamasi, Konya ilinde bulunan 6zel sektorde faaliyet
gosteren {i¢ tane tiretim isletmesinde gergeklestirilmistir. Dolayisiyla ¢aligma sadece bir
ilin birka¢ isletmesi ile smirli kalmistir. Arastirmanin analizinde kullanilan Is
Motivasyonu, Insan Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme ve Endicott Iste Uretkenlik
olgiitlerinin katilimeilara bakan yoniiyle objektif olmayan degerler ifade etmesi ve ankete
katilan ¢alisanlarin yanitlama yaparken onyargiyla yaklasabilme durumu bu arastirmada
mevcut olan bir kisittir. Bunlarin yaninda arastirma ic¢in uygulama yapilirken toplanan
bilgilerin, igletmelerin kendilerine ait bilgiler olmasi, kisilerin bazi bilgileri vermek
istememesi, ayrica arastirmaya katilan c¢aligsanlar iglerini kaybetme kaygisi ile
kendilerine ait olan gercek diisiincelerinden ¢ok, amirlerinin ve orgiitiiniin lehine cevap
vermeleri gerektigi diisiince kalibindan etkilenmis olabilmesi ve samimi yanit vermeme

olasilig1 arastirmanin diger kisitlarindandir.
4.3. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma amacindan yola c¢ikilarak, is motivasyon araclarinin calisanlarin is
tiretkenligine etki ettigi, ayn1 zamanda egitim-gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin is

tiretkenligi lizerinde etki olusturdugu varsayilmaktadir. Literatiir incelenerek ve dnceki
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bolimlerde ele alinan kuramsal/teorik bulgulardan hareketle ortaya konulan arastirma

modeli soyledir:

‘ is Motivasyon Araglari \

I is Uretkenligi

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri /

Sekil 2. Arastirmanin Amacina Yo6nelik Model

Gagné ve Deci (2005)’nin 0z belirleme teorisi ¢ercevesinde ele aldigy,
motivasyonel araclar ve Yildiz (2011)’in ¢aligmasinda egitim-gelistirme faaliyetleri
tizerine kurguladigi hipotezler baz alinarak, arastirmanin amaci, varsayimi ve ortaya

konulan model ¢ergevesinde test edilmek {izere olusturulan hipotezler soyledir;

H1:is motivasyon araclarinin ¢alisanlarm is iiretkenligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2:Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢aligsanlarin ig iretkenligi lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
4.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMi

Arastirmaninin evrenini Konya ilinde faaliyet gdsteren biitlin isletmelerdeki
calisanlar olusturmaktadir. Bu duruma goére evreni olusturan sayinin timiinii 6grenmek
miimkiin  olmadigindan  6rneklem sayisimm  da bu baglamda belirlemek
imkansizlagsmaktadir. Ancak bir veri setinin de basarili sonuglar verebilmesi igin
orneklem biiyiikliigiiniin uygun olmasi gerekir. Tabachnick ve Fidell (2007), 6érneklem
bliylikliigliniin en az 300 olmas1 gerektigini ifade etmis, Hair vd. (1995) ise, érneklem

biiyiikliigiiniin 6l¢ekte yer alan madde sayisinin 20 kat1 olmasi gerektigini belirtmislerdir.

Her ne kadar 6rneklem biiytikligiiyle ilgili farkli goriisler bulunsa da rnekleme
teorisi geregi, arastirma kapsaminda ilgilenilen davranis ve tutum ifadelerinin toplumdaki
genel orani bilinmediginden ve gerekli olan gergeve olusturulamadigindan olasilikli
ornekleme teknigi kullanilamamustir. Orneklem istatistiginin dagiliminin normal oldugu

varsayimi altinda “Kabul edilebilir hata diizeyini esas alan yontem” 6rneklem hacminin
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belirlenmesi igin kullanilmistir (Yiizer vd., 2007). Ayrica resmi istatistikler de yeterli
olmadigindan calisma yapilan evrenin eleman sayis1 da kesin olarak bilinmemektedir.
Evren biiyiikliigiiniin bilinmedigi durumlarda, % 95 giivenilirlik sinirlari igerisinde ve %
5’lik hata pay1 dikkate alinarak rastgele secilen 6rneklem i¢in 384 sayis1 olmasi gereken

tipik bir degerdir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 71).

Yukarida belirtilen aragtirmanin evreni dogrultusunda bu c¢alismanin anket
uygulamasi, Konya ilinde biiylik isletme statiisiine giren ve 6zel sektorde faaliyet gdsteren
3 tane iretim isletmesinde gergeklestirilmistir. Bu {iretim isletmelerinin ilkinde
caliganlarin sayis1 332, ikincisinde caliganlarin sayis1 276 ve igiinciisiinde ¢alisanlarin
sayist 297 dir. Bu isletmelerde uygulanmak tizere 440 adet anket dagitilmistir. Dagitilan
bu anketlerin geri doniisii saglandiktan sonra 54 adet anketin tutarsiz, yanlis ve eksik
oldugu fark edildiginden dolayi, bu anketler 6rneklemden ¢ikartilarak geriye kalan 386
adet anketin analizi yapilmigtir. Analizlere dahil edilen bu grup, ¢alismanin 6rneklemini
olusturmustur. Ayrica arastirmanin biiylik isletme statiisiine giren isletmelerde yapilmis
olmasinin nedeni, KOBI statiisiindeki isletmelere gore biiyiik isletmelerde IKY
departmanmin genel olarak bulunmasi ve IKY departmaninin olmasindan dolay: da bu

islemelerde egitim-gelistirme faaliyetlerinin gergeklestirildigi varsayimmidir.
4.5. VERI TOPLAMA YONTEMIi VE OLCME ARACI

Konya ilinde 6zel sektorde faaliyet gosteren i tane tiretim isletmesinde bir anket
caligmasi1 uygulanmistir. Uygulanan anket formu dort bolimden olugmaktadir. Anket
formunun ilk boliimiinde demografik bilgiler; cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim

diizeyi ve kurumda caligtigi siire yer almaktadr.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda ¢aligmanin amacina yonelik olarak Tiirkce
gecerlilik ve giivenilirlik calismalar1 yapilmis olan ti¢ farkli 6l¢egin kullanilmasina karar
verilmistir. Bu dogrultuda hazirlanan anket formunun ikinci béliimiinde “Is Motivasyonu
Olgegi’’ yer almaktadir. Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge giivenilirlik
calismas1 da Ertan (2008) tarafindan yapilmis olan “Is Motivasyonu Olcegi>> bu
calismada is motivasyon araglarini degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. “Is
Motivasyonu Olgegi” 5’1i Likert tipi olgek (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Ne¢ Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
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Katiliyorum) ile hazirlanmis olup, 2 alt boyuttan olusmustur. Bu boyutlar; igsel ve digsal
motivasyon araclaridir. i¢sel motivasyon araglarmi &lgmek icin 9, digsal motivasyon

ara¢larmi 6lgmek i¢in ise 15 ifade mevcuttur.

Anket formunun ii¢iincii boliimiinde “Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme
Olgegi” yer almaktadir. Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce giivenilirlik
calismasi da Yildiz (2011) tarafindan yapilmis olan “Insan Kaynaklarinda Egitim ve
Gelistirme Olgegi” bu ¢alismada isletmelerde sunulan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
diizeyini Olgmek amaci ile kullamlmistir. 5°1i Likert tipi olgek (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) ile hazirlanan ve 30 ifadeden olusan ‘‘Insan Kaynaklarinda
Egitim ve Gelistirme Olgegi”; algilanan egitim olanaklari, egitim igin algilanan amir
destegi, egitim i¢in algilanan calisma arkadaslarinin destegi, egitim programlarindaki
Ogrenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri olmak {izere 6 alt boyut icermektedir. Algilanan egitim olanaklarini dlgmeye
yonelik 4, egitim icin algilanan amir destegini 6lgmeye yonelik 5, egitim icin algilanan
calisma arkadaglarinin destegini 6l¢cmeye yonelik 5, egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonunu Odlgmeye yonelik 5, egitimden beklenen bireysel kazanglari 6l¢gmeye

yonelik 6 ve egitimle ilgili kariyer beklentilerini 6l¢meye yonelik ise 5 ifade mevcuttur.

Bu ¢alisma kapsaminda hazirlanan anket formunun dordiincii ve son boliimiinde
“Endicott Iste Uretkenlik Olgegi” yer almaktadir. Endicott ve Nee (1997) tarafindan
hazirlanmis olan 25 maddelik “Endicott Iste Uretkenlik Olgegi” bu arastirmada
calisanlarin is {iretkenligini 6lgmek icin kullanilmistir. Endicott Iste Uretkenlik
Olgegi’ndeki maddeler duygunun, davramisin veya tutumun son bir hafta icinde ne
siklikta goriildiigiine bagh olarak 5 dereceli bir 6lgekle (1=Hig¢, 2=Cok Nadir, 3=Bazen,
4=S1k Sik, 5=Her Zaman) degerlendirilmektedir. Olgekten aliabilecek toplam puan 0 ile
100 arasinda degismekte ve yiliksek puan diisiik is iiretkenligine isaret etmektedir.
“Endicott Iste Uretkenlik Olgegi”nin Tiirkce’ye ¢evrilmesi ve Tiirk¢e uyarlamasinin Tiirk

toplumundaki giivenilirlik ve gecerlilik ¢calismasi Uguz vd. (2004) tarafindan yapilmistir.
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4.6. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Calismada elde edilen veriler IBM SPSS 22 ve LISREL 8.8 paket programlari
kullanilarak istatistiksel analizlere tabi tutulmus ve ilk olarak demografik verilere yonelik
betimleyici istatistikler hesaplanmistir. Olgme aracinda yer alan 6lgeklerden elde edilen
verilerin analizinde ise Oncelikle dogrulayict faktor analizi (DFA) uygulanmistir. DFA
sonucu elde edilen uyum iyilikleri indekslerinin bazilar1 kabul edilebilir diizeylerde
olmadig1 goriildiigiinden dolayr kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir. Ardindan
KFA sonucunda elde edilen faktorler arasindaki iliskilerin kuvvetinin ve yoniiniin
belirlenmesinde korelasyon analizinden, faktorler arasindaki sebep-sonug iliskisini
bulmak igin ise regresyon analizinden yararlanilmistir. Demografik 6zelliklerin 6lgek
verileri iizerinde farklilik olusturup olusturmadiginin degerlendirilmesi igin ise t-Testi ve

tek yonlii ANOVA uygulanmaigstir.
4.6.1. Demografik Bulgular

Katilimeilara ait demografik veriler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Demografik Veriler

Degiskenler Say1 Yiizde
Cinsiyet \

Kadin 74 19,2
Erkek 312 80,8
Medeni Durum \

Evli 286 74,1
Evli Olmayan 100 25,9
Yas |

18-25 80 20,7
26-30 79 20,5
31-35 76 19,7
36-40 94 24,3
41+ 57 14,8
Ogrenim Diizeyi

[lkdgretim 150 38,9
Lise 122 31,6
On Lisans 38 9,8
Lisans ve Uzeri 76 19,7
Calisma Yih

1-5 181 46,9
6-10 106 27,5
11 Y1l ve Uzeri 99 25,6
TOPLAM 386 100

Anket uygulamasina katilan ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine ait degiskenlerin

frekanslar1 hesaplandiginda; % 80,8’inin erkek, % 74,1’inin evli, % 85,2’sinin 40 yasin
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altinda, % 70,5’inin lise ve alt1 egitime sahip oldugu, % 53,1’inin 6 yildan daha uzun

stiredir ayn1 igletmede ¢alistig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.
4.6.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Kesfedici Faktor Analizi Bulgular:

Bu boliimde 6lgme aracinda yer alan 6lgeklerden elde edilen veriler, dogrulayici
faktor analizine ve kesfedici faktor analizine tabi tutularak, analiz sonuglar1 detayli bir
sekilde ele alinmigtir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) ve kesfedici faktor analizi (KFA)

tanimi agagida yapilmistir.
-Dogrulayic faktor analizi

Dogrulayici faktor analizinde temel amag, belirli sayidaki faktore katkida bulunan
degisken gruplarmin bu faktorler ile yeteri kadar temsil edilip edilmediginin
belirlenmesidir (Aytag ve Ongen, 2012). Bir baska ifadeyle DFA, 6lceklerin ve varsa alt
boyutlarinin belli bir teori, ampirik ¢alisma ya da her ikisinin bilgisi ile uyum gosterip
gostermedigi incelenmektedir (Capik, 2014). DFA’da ilk olarak bir modelin belirlenmesi
gerekmekte olup, model tahmini ve model uyumunun degerlenmesi i¢in ¢esitli yontemler
bulunmaktadir. Model tahmininde sikliklar ‘En Cok Olabilirlik’ ydntemi tercih
edilmektedir. Model uyum iyiliginin degerlendirilmesinde ise; siklikla ki-kare (3?), uyum
tyiligi indeksi (GFI), diizeltilmis uyum 1yiligi indeksi (AGFI), hata kareleri
ortalamalarinin karekokii (RMR), standartlagtirilmis RMR (SRMR), yaklasik hatalarin
ortalama karekokli (RMSEA), normlastirilmis uyum indeksi (NFI), normlastiriimamis
uyum indeksi (NNFI) ve karsilastirmali uyum indeksi (CFI) indekslerinden
yararlanilmaktadir (Joreskog ve Sérbom, 1989; Raykov ve Marcoulides, 2006; Hair vd.,
1995).

-Kesfedici faktor analizi

Kesfedici faktor analizi, bir dilden baska bir dile ¢evrilmis ya da yeni olusturulmus
bir dlcegin degiskenlerini temsil eden ifadelerin altinda yatan faktor yapisini belirlemek
ve kesfetmek i¢in kullanilan bir analiz yontemidir (Suhr, 2006; Akt. Yaghoglu, 2017: 75).
Faktor analizi icin 6rneklem bilyiikliigiiniin yeterli olmasi gerekmektedir. Orneklem
bliytikligli konusunda gesitli goriisler bulunmak ile birlikte, 6rneklemin faktor analizi i¢in

yeterli olup olmadigmin belirlenmesi i¢in siklikla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
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degerinden yararlanilmaktadir. Bu degerin genel olarak 0.5’ten biiyiik olmasi 6rneklem
biiyiikliigiiniin agiklayici1 faktdr analizi (AFA) i¢in yeterli oldugunu gostermektedir
(Kaiser, 1974). AFA sonucu elde edilen boyutlarin i¢ tutarliklarinin belirlenmesi igin ise
Cronbach alfa degeri hesaplanmaktadir. Ozdamar (2002), Cronbach alfa degerinin 0.80-
1.00 arasinda oldugu durumlarda 6l¢ek giivenilirlik diizeyinin yiiksek, 0.60-0.79 arasinda
oldugu durumlarda olgek giivenilirlik diizeyinin orta, 0.40-0.59 arasinda oldugu
durumlarda 6l¢ek giivenilirlik diizeyinin diistik oldugunu ve 0.39’dan diisiik oldugunda
ise, Olgegin giivenilir olmadigini belirtmektedir. Uyum indekslerine ait kabul limitleri

Tablo 3 ’te verilmistir.

Tablo 3. Uyum Indekslerine Ait Kabul Limitleri

Uyum indeksi Iyi Uyum Diizeyi Kabul Edilebilir Uyum Diizeyi
2 0<y?<2 2<y*<3

y?lsd 0<y¥sd<2 2<y%sd<3

RMSEA 0 <RMSEA < 0.05 0.05 <RMSEA <0.10
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05 < SRMR < 0.10

NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI1<0.95

NNFI 0.97 <NNFI<1 0.95 < NNFI <0.97

CFI 097 <CFI<1 0.95 < CFI <0.97

GFI 0.95<GFl<1 0.90 < GFI <0.95
AGFI 0.90<AGFI<1 0.85 < AGFI <0.90

Kaynak: (Joreskog ve Sérbom, 1996; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Akt.
Yilmaz ve Dogan, 2016: 202).

4.6.2.1. Is Motivasyonu Olcegi’ne Ait 1. Diizey DFA Bulgular

Is Motivasyonu Olgegi’ne ait 2 boyutlu yapmin dogrulanmasi amaciyla 1. Diizey
dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. LISREL 8.80 paket programi yardimiyla
olusturulan Is Motivasyonu Olgegi’ne yonelik birinci diizey DFA modelinin path
diyagrami Sekil 3’te verilmistir.
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Sekil 3. is Motivasyonu Olgegi’ne Yonelik 1. Diizey DFA Modeli

Sekil 3°te verilen path diyagraminda, gizil degisken olan IM ve DM’den gézlenen
degiskenlere dogru yonelen tek yonlii oklar tek yonlii dogrusal iligkiyi gostermektedir.
Diyagramda oklar tlizerinde yer alan standardize edilmis parametre degerleri ele
alindiginda igsel motivasyon araglari (IM) boyutunu en fazla etkileyen maddenin
“IsMot3”, digsal motivasyon araglari (DM) boyutunu en fazla etkileyen ifadenin
“IsMot16” oldugu gériilmektedir. Tablo 4’te is Motivasyonu Olgegi’ne yonelik birinci

diizey DFA modeline ait ayrintili sonuglara yer verilmistir.
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Tablo 4. Is Motivasyonu Olgegi’ne Yénelik 1. Diizey DFA Sonuclari

Standardize - 2
Boyut/Madde Edilmis Yiikler t-Degeri R
IM Boyutu
IsMot1=Yaptigim iste basariliyim. 0,80 18,84 0,64
IsMot2=Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 0,75 16,94 0,56
IsMot3=Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolay:r beni 0,86 20,89 0,74
takdir ederler.
IsMot4=Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna 0,81 19,15 0,66
inantyorum.
IsMot5=Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip 0,80 18,65 0,64
olduguma inaniyorum.
IsMot6=Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 0,84 20,14 0,70
IsMot7=Kendimi isletmenin O6nemli bir ¢alisan1 olarak 0,82 19,52 0,68
goriyorum.
IsMot8=Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina 0,77 17,56 0,59
sahibim.
IsMot9=Y 6neticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni 0,77 17,59 0,59
takdir ederler.
DM Boyutu
IsSMot10=Y 6netim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 0,78 18,07 0,61
IsMot11=Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 0,80 18,88 0,64
IsMot12=Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek 0,72 16,24 0,52
ikramlar yapilir.
IsMot13=lsyerindeki arac ve gerecler yeterlidir. 0,80 18,70 0,63
IsMotl4=Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 0,73 16,43 0,53
IsMot15=Konularinda uzman olan Kkisiler tarafindan toplanti, 0,79 18,52 0,63
seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
IsMot16=Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki 0,81 19,25 0,66
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum.
IsMot17=Y 6neticilerim ile iligkilerim iyidir. 0,79 18,55 0,63
IsMot18=Isimde terfi imkanim vardir. 0,78 18,27 0,62
IsMot19=Yoneticilerim  ¢alisma  arkadaslarimla  veya 0,80 18,91 0,64
miisterilerle olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimer olurlar.
IsMot20=Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim. 0,75 17,15 0,56
IsMot21=Basarimdan dolay1 6diillendirilirim. 0,78 18,21 0,61
IsMot22=Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢odziimiinde c¢aligma 0,76 17,36 0,57
arkadaglarim her zaman yanimdadir.
IsMot23=Bu isyerinden emekli olacagima inantyorum. 0,70 15,67 0,49
IsMot24=Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu 0,74 16,70 0,54
diisiiniiyorum.

Is Motivasyonu Olgegi’ne yénelik birinci diizey DFA sonucunda elde edilen

6lctim modeline ait uyum indeksleri Tablo 5’te verilen sekildedir.
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Tablo 5. is Motivasyonu Olgegi’ne Yonelik DFA icin Uyum indeksleri

12 x?/sd RMSEA | SRMR NFI NNFI CFI GFI AGFI
3069,85 12,230 0,171 0,080 0,94 0,94 0,94 0,60 0,52

Tablo 5°teki uyum indekslerine ait degerler incelendiginde, dlgegin dnceden
belirlenen faktor (orijinal faktor) yapisiyla elde edilen bazi verilerin uyum gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica bu arastirmada kullanilan Is Motivasyonu Olgegi de baska
dilden Tirk¢e’ye g¢evrilmis olmasindan dolay1 giincel olan bu arastirmaya katilanlarin
algilarinda degisimin olabildigi varsayilmaktadir. Bu sebeplerden dolayidir ki, 6lgegin
orneklemden toplanan verilere gore algilanan faktor yapisini belirlemek tizere kesfedici

faktor analizi (KFA) yapilmistir.
4.6.2.2. Is Motivasyonu Olcegi’ne Ait KFA Bulgular

Olgegin yapr gegerliligini belirlemek amaciyla kesfedici faktor analizi (KFA)
yontemi uygulanmistir. Yapilan Bartlett testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor analizine
alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu ve (KMO=0,951>0,50) &rneklem
biiyilikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu bulgusuna ulasiimistir.
Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler, toplam
aciklanan varyanst % 72.07 olan 3 faktér altinda toplanmistir. Is Motivasyonu
Olgegi’ndeki 24 maddenin giivenilirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan
“Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenilirligi alpha=0,967 olarak ¢ok
yiiksek bulunmustur. Is Motivasyonu Olgegi’ne ait olusan faktdér yapis1 Tablo 6’da

goriilmektedir.
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Tablo 6. Is Motivasyonu Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha
Ismot21 0,857
Ismot20 0,856
Ismot24 0,806
” tYénfrtirél v Ismot23 0,769
Motivasyon Araclart |om0122 0,688 27,968 0,944
YIM) Ismot18 0,679
(Ozdeger=13.965)  [lsmotl5 0,670
Ismot9 0,599
Ismot19 0,553
Ismot10 0,521
Ismotl 0,809
Ismot6 0,794
fesel Mot Ismot2 0,768
Faaclan (M) [1SOt5 0,763 25,194 0,937
(Ozdeger=2.171)  [ISmot3 0,743
Ismot4 0,741
Ismot7 0,659
Ismot8 0,574
i . Ismot12 0,780
Orgiitsel ve Iligki Ismot13 0,773
Baglaminda
Motivafyon Araglari Ljpoci4 0,754 18,908 0,925
(OIM) Ismot17 0,627
(Ozdeger=1.161)  |Ismot16 0,579
Ismot11 0,538
Toplam Varyans % 72.07

Is Motivasyonu Olgegi faktdr yapisini belirlemek iizere olusturulan yamag grafigi
asagida Sekil 4’te verilmektedir.
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Sekil 4. is Motivasyonu Olcegi Faktor Yamag Grafigi
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Sekil 4’teki yamag grafigine gore kirilmanin {igiincii faktrden sonra gerceklestigi
ve varimax dondiirme sonucunda olusan ii¢ faktorli yapr desteklenmektedir.
Giivenilirligine iliskin aciklanan varyans ve bulunan alpha degerine gore Is Motivasyonu

Olgegi’nin giivenilir ve gegerli bir ara¢ oldugu anlasilmistir.

4.6.2.3. Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi’ne Ait 1. Diizey DFA
Bulgular:

Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’ne ait 6 boyutlu yapinin
dogrulanmasi amaciyla 1. Diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmigtir. LISREL 8.80
paket programi yardimiyla olusturulan Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme

Olgegi’ne yonelik birinci diizey DFA modelinin path diyagranmi Sekil 5’te verilmistir.

Chi-Sguare=2151.11, 4Af=3930, P-valus=0.00000, RMSEA=O.10Z

Sekil 5. Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi’ne Yonelik 1. Diizey DFA Modeli
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Sekil 5°te verilen path diyagraminda, gizil degisken olan algilanan egitim
olanaklar1 (AEO), egitim i¢in algilanan amir destegi (AAD), egitim i¢in algilanan ¢alisma
arkadaglarinin destegi (ACAD), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu (OgM),
egitimden beklenen bireysel kazanglar (BK) ve egitimle ilgili kariyer beklentileri
(KB)’den gozlenen degiskenlere dogru yonelen tek yonlii oklar tek yonli dogrusal iligkiyi
gostermektedir. Diyagramda oklar {izerinde yer alan standardize edilmis parametre
degerleri ele alindiginda AEO boyutunu en fazla etkileyen maddenin “EgGell”, AAD
boyutunu en fazla etkileyen ifadelerin “EgGel8” ve ‘“EgGel9, ACAD boyutunu en fazla
etkileyen maddelerin “EgGel10” ve ‘‘EgGell2, OgM boyutunu en fazla etkileyen
maddelerin “‘EgGel18>’ ve “EgGell9”, BK boyutunu en fazla etkileyen maddenin
“EgGel25”, KB boyutunu en fazla etkileyen maddenin ‘‘EgGel29’’oldugu
goriilmektedir. Tablo 7°de Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’ne ydnelik

birinci diizey DFA modeline ait ayrintili sonuglara yer verilmistir.

Tablo 7. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olg¢egi’ne Yonelik 1. Diizey DFA

Sonuclari
Standardize -

Boyut/Madde Edilmis Yiikler t-Degeri R?
AEO Boyutu
EgGell=Calistigim isletmede tiim ¢aliganlara esit egitim 0,88 21,78 0,78
olanaklar1 taninir.
EgGel2=Oniimiizdeki donem almam gereken egitimlerin say1si 0,87 21,45 0,77
ve tlirli hakkinda bilgi sahibiyim.
EgGel3=Alacagim egitimlerin sayisi ve tiiriiyle ilgili politikalar 0,86 20,78 0,74
calistigim isletme tarafindan tespit edilir.
EgGel4=Calistigim igletmede iyi bir 6grenme ve iletisim ortami 0,86 21,03 0,75
mevcuttur.
AAD Boyutu
EgGel5=Amirim benim egitim programlarina katilmami 0,86 20,97 0,74
goniilden destekler.
EgGel6=Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla 0,88 21,78 0,77
konusabilirim.
EgGel7=Amirim, yaptigim bir hatanin  gelecekteki 0,88 22,02 0,78
basarisizliklar1 dnleyecek ve performans artiracak bir deneyim
olduguna inanir.
EgGel8=Amirim ge¢miste isimi etkili bir gsekilde nasil 0,90 22,81 0,82
yapacagimi anlamamda bana yardimci olmustur.
EgGel9=Egitimde ongoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda 0,90 22,63 0,81
amirimin bana yardim edecegine inantyorum.
ACAD Boyutu
EgGel10=Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri 0,86 20,65 0,73
kazanmamda caligma arkadaslarimin bana yardim edeceklerine
inantyorum.
EgGelll=Aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok iyi 0,84 19,99 0,70
dostluklar kurdum.
EgGel12=Gorevlerimi yerine getirirken calisma 0,86 20,64 0,73
arkadaglarimin, ihtiya¢ duydugum konularda bana yardim
edeceklerine inantyorum.

105



Tablo 7. Devam

EgGel13=Benden daha deneyimli olan ¢alisma arkadaglarim 0,65 14,03 0,43
bana yol gosterme konusunda isteksizdirler.

EgGell4=Genellikle ¢aligma arkadaglarim egitimi zaman kayb1 0,62 13,03 0,38
olarak goriirler.

OgM Boyutu

EgGel15=Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey 0,80 18,64 0,63
Ogrenmeye caligirim.

EgGel16=Egitim programlarindan birgok insana gore daha 0,87 21,28 0,75
fazla sey 6grenmeye meyilliyimdir.

EgGell7=Egitim  programlarinda  Ongoriilen  becerileri 0,89 22,34 0,80
kazanmaya ¢ogunlukla istekliyimdir.

EgGel18=Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda 0,91 23,01 0,83
gereken ¢abayi gdstermeye hazirim.

EgGel19=Egitim  programlarma  katilarak  becerilerimi 0,91 23,09 0,83
gelistirebilecegime inaniyorum.

BK Boyutu

EgGel20=Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime 0,87 21,48 0,76
katkida bulunur.

EgGel21=Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi 0,84 20,31 0,71
yapmama yardimci olur.

EgGel22=Egitim programlarma katilmak arkadaslarimin 0,83 19,92 0,69
begenisini kazanmanu saglar.

EgGel23=Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini 0,89 22,15 0,79
kazanmami saglar.

EgGel24=Egitim programlarina katilmak diger calisanlarla 0,84 20,35 0,71
iletisim kurmama yardimci olur.

EgGel25=Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni 0,90 22,63 0,81
siirecler, yontemler ve {rlinler hakkindaki bilgilerimin

giincellenmesine yardimei olur.

KB Boyutu

EgGel26=Egitim programlarma katilmak terfi etme sansimi 0,83 19,66 0,68
yiikseltir.

EgGel27=Egitim programlarina katilmak iicret zammi almama 0,80 18,57 0,63
yardimct1 olur.

EgGel28=Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollari 0,89 22,29 0,80
izleyebilmek i¢in firsatlar yaratir.

EgGel29=Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim 0,91 23,00 0,83
kariyer yolu hakkinda bana daha iyi fikir verir.

EgGel30=Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime 0,88 21,31 0,77
ulasmama yardimci olur.

Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’ne yonelik birinci diizey DFA

sonucunda elde edilen 6l¢iim modeline ait uyum indeksleri Tablo 8’de verilen sekildedir.

Tablo 8. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi’ne Yonelik DFA icin Uyum

indeksleri
xz xZ/Sd RMSEA SRMR NFI NNFI CFlI GFl AGFI
2151,11 5,516 0,108 0,048 0,97 0,97 0,97 0,73 0,68

Tablo 8’deki uyum indekslerine ait degerler incelendiginde, 6lgegin dnceden
belirlenen faktor (orijinal faktor) yapisiyla elde edilen bazi verilerin uyum gostermedigi
sonucuna ulagilmistir. Ayrica bu arastirmada kullanilan Insan Kaynaklarinda Egitim ve
Gelistirme Olgegi de baska dilden Tiirkce’ye ¢evrilmis olmasindan dolay1 giincel olan bu

aragtirmaya katilanlarim algilarinda degisimin olabildigi varsayilmaktadir. Bu
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sebeplerden dolayidir ki, dl¢egin drneklemden toplanan verilere gore algilanan faktor

yapisini belirlemek iizere kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir.
4.6.2.4. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi’ne Ait KFA Bulgular:

Olgegin yap1 gecerliligini belirlemek amaciyla kesfedici faktdr analizi (KFA)
yontemi uygulanmistir. Yapilan Bartlett testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor analizine
alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu ve (KMO=0,959>0,50) orneklem
biiyilikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu bulgusuna ulasiimistir.
Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iliskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler, toplam
aciklanan varyanst % 76.239 olan 4 faktor altinda toplanmustir. insan Kaynaklarinda
Egitim ve Gelistirme Olgegi’ndeki 30 maddenin giivenilirligini hesaplamak igin ig
tutarlilik katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenilirligi
alpha=0,977 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme
Olgegi’ne ait olusan faktor yapis1 asagida Tablo 9°da goriilmektedir.
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Tablo 9. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi Faktor Yapisi

(Ozdeger=1.053)

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha
EgGel5 0,768
EgGell 0,760
EgGel4 0,757
EgGel9 0,742
Amirle Calisma  |EgGel8 0,738
Arkadaglarinin EgGel3 0,731
Destegi ve Egitim 26,350 0,961
Olanaklari (ACDO) |E9G€I6 0,723
(Ozdeger=18.470) |EgGel7 0,695
EgGel2 0,693
EgGell10 0,678
EgGell12 0,657
EgGelll 0,587
EgGel18 0,794
. EgGell19 0,791
Prograr%ﬂarmdaki EgGel17 0,759
Ogrenme EgGel16 0,746 21,228 0,954
Mo}ivasyonu (OgM) [EgGel21 0,720
(Ozdeger=2.083) EqGell5 0.680
EgGel20 0,663
EgGel26 0,752
EgGel29 0,739
Bireysel Kazanglar EgGel27 D28
ve ggitimle Hg(,;ili EgGel28 0,727
Kariyer Beklentileri |EgGel30 0,712 20,968 0,956
. (BKKB) EgGel23 0,696
(Ozdeger=1.266) EqGelz5 0.639
EgGel24 0,633
EgGel22 0,596
Arkiggsglﬁmn EgGell4 0.772
Yaklagimi (CAY) 1,693 0.848
EgGel13 0,745

Toplam Varyans %76.239

Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi faktdr yapisini belirlemek iizere

olusturulan yamag grafigi asagida Sekil 6’da verilmektedir.
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Sekil 6. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi Faktor Yamag Grafigi

Sekil 6’daki yamag grafigine gore kirilmanin tigiincii faktorden sonra gergeklestigi
ve varimax dondiirme sonucunda olusan dort faktorli yapr desteklenmektedir.
Giivenilirligine iliskin agiklanan varyans ve bulunan alpha degerine gore Insan
Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’nin giivenilir ve gegerli bir ara¢ oldugu

anlasilmistir.
4.6.2.5. Endicott iste Uretkenlik Olcegi’ne Ait 1. Diizey DFA Bulgulari

Endicott Iste Uretkenlik Olgegi kapsaminda belirlenen tek boyutlu yapimin
dogrulanmasi amaciyla 1. Diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmigtir. LISREL 8.80
paket programi yardimiyla olusturulan Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ne yonelik birinci
diizey DFA modelinin path diyagrami Sekil 7°de verilmistir.
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Thi-Sguare=1597 .33, 4Af=275, P-value—=0.00000, EMSEA=O0.112

Sekil 7. Endicott iste Uretkenlik Olcegi’ne Yonelik 1. Diizey DFA Modeli

Sekil 7°de verilen path diyagraminda, oklar {izerinde yer alan standardize edilmis
parametre degerleri ele alindiginda is iiretkenligini en fazla etkileyen maddenin “IU8”
oldugu goriilmektedir. Tablo 10°da Endicott iste Uretkenlik Olgegine yonelik birinci

diizey DFA modeline ait ayrintili sonuglara yer verilmistir.
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Tablo 10. Endicott iste Uretkenlik Olgegi’ne Yonelik 1. Diizey DFA Sonuclari

Standardize

Boyut/Madde Edilmis Yiikler t-Degeri R?
Is Uretkenligi

IU1=Son bir hafta iginde hangi siklikla ise ge¢ kaldiniz ya da 0,59 12,57 0,35
isten erken ¢iktiniz?

IU2=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla 6gle yemeginiz ya da 0,53 11,11 0,28
cay-kahve molaniz normalden daha uzun siirdii?

IU3=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alismaniz gereken 0,61 12,99 0,37
saatlerde ¢alismadiniz?

IU4=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alismaniz gereken 0,70 15,64 0,49
saatlerde hayal kurdugunuzu, endise duydugunuzu ya da dalip

gittiginizi fark ettiniz?

IU5=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla hata yaptiginiz ya da 0,75 17,22 0,56
yeni bastan yapmaniz sOylendigi i¢in bir isi, sil bastan

yaptiniz?

IU6=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla yanlis yere 0,75 17,25 0,57
koydugunuz esyalari, malzemeleri, kagitlari, telefon

numaralarini vb. aramakla zaman kaybettiniz?

IU7= Son bir hafta iginde hangi siklikla birini telefonla 0,76 17,38 0,57
aramay1 unuttugunuzu fark ettiniz?

IU8=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla sizden istenenleri 0,83 19,97 0,69
yapmay1 unuttugunuzu fark ettiniz?

IU9=Son bir hafta icinde hangi siklikla is arkadaslariniza, 0,76 17,55 0,58
patronunuza, amirinize, misterilerinize, saticilara ya da

bagkalarina kizip sinirlendiniz?

IU10=Son bir hafta iginde hangi siklikla iginiz sirasinda 0,79 18,55 0,63
bagkalarina karsi tahammiilsiiz davrandiniz?

IU11= Son bir hafta icinde hangi siklikla toplantilara 0,68 14,92 0,46
katilmaktan kagindiniz?

IU12=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla is arkadaslari, 0,74 16,82 0,55
misteriler, saticilar ya da amirlerinizle goriismekten

kagindiniz?

1U13= Son bir hafta icinde hangi siklikla sizin yaptiginiz bir 0,70 15,70 0,49
isi, i arkadaglarinizin sil bagtan yapmasi gerekti?

IU14= Son bir hafta iginde hangi siklikla elinizdeki ise 0,78 18,22 0,61
dikkatinizi vermekte zorlandiniz?

IU15=Son bir hafta iginde hangi siklikla c¢aligirken 0,76 17,36 0,57
beklenmedik sekilde uyuyakaldiniz ya da ¢ok uykunuz geldi?

1U16=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alisirken kendinizi 0,80 18,95 0,64
huzursuz hissettiniz?

IU17=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla isinizi daha diisiik 0,76 17,41 0,57
verimle yaptiginizi fark ettiniz?

1U18=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla isinizi daha disiik 0,78 18,22 0,61
kalitede yaptiginizi fark ettiniz?

IU19=Son bir hafta icinde hangi siklikla ise ilginizi 0,74 16,75 0,54
kaybettiniz ya da isinizden sikildiniz?

1U20=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla yavag ¢alistiniz ya da 0,80 18,89 0,64
elinizdeki is bitirmeniz gerekenden uzun siirdii?

1U21=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla amiriniz ya da is 0,70 15,57 0,49
arkadaslariniz, size yapmaniz gereken isleri hatirlatti?

IU22=Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla telefonlara cevap 0,71 15,88 0,50
vermek istemediniz ya da geri aramay1 ertelediniz?

IU23=Son bir hafta i¢inde hangi siklikla iglerinizi 0,75 17,30 0,57
diizenlemekte ya da hangi isi Once yapacagmiza karar

vermekte giigliik cektiniz?

1U24=Son bir hafta iginde hangi siklikla yapmaniz gereken 0,72 16,25 0,52
isleri bitiremediniz?

1U25= Son bir hafta i¢inde hangi siklikla kendinizi, isinizi 0,75 17,19 0,56

yapamayacak kadar bitkin hissettiniz?

111




Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ne yonelik birinci diizey DFA sonucunda elde

edilen 6l¢iim modeline ait uyum indeksleri Tablo 11°de verilen sekildedir.

Tablo 11. Endicott iste Uretkenlik Olcegi’ne Yonelik DFA icin Uyum Indeksleri

x? x?/sd RMSEA = SRMR NFI NNFI CFI GFI AGFI
1597,33 5,808 0,112 0,053 0,96 0,96 0,96 0,75 0,71

Tablo 11°deki uyum indekslerine ait degerler incelendiginde, dlgegin dnceden
belirlenen faktor (orijinal faktdr) yapisiyla elde edilen bazi verilerin uyum gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica bu arastirmada kullanilan Endicott Iste Uretkenlik Olgegi
de bagka dilden Tiirkce’ye cevrilmis olmasindan dolay1 giincel olan bu arastirmaya
katilanlarin algilarinda degisimin olabildigi varsayilmaktadir. Bu sebeplerden dolayidir
ki, 6lcegin 6rneklemden toplanan verilere gore algilanan faktor yapisini belirlemek iizere

kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir.
4.6.2.6. Endicott iste Uretkenlik Olcegi’ne Ait KFA Bulgular:

Olgegin yapr gegerliligini belirlemek amaciyla kesfedici faktor analizi (KFA)
yontemi uygulanmistir. Yapilan Bartlett testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor analizine
alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu ve (KMO=0,961>0,50) &rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni
kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler, toplam agiklanan varyansi %
68.38 olan 4 faktor altinda toplanmustir. Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki 25
maddenin giivenilirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir. Olgegin genel giivenilirligi alpha=0,966 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Endicott Iste Uretkenlik Olcegi’ne ait olusan faktdr yapisi asagida Tablo 12°de

goriilmektedir.
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Tablo 12. Endicott iste Uretkenlik Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha

U4 0,738

1U9 0,690

1U18 0,646

IU19 0,638

1u17 0,628

F1 IU10 0,625
(Ozdeger=13.870) ||U7 0,613 22,563 0,948

U6 0,601

1U16 0,587

1U20 0,552

1U8 0,511

1U5 0,510

1u24 0,803

2 1U23 0,727
(Ozdeger=1.125) 1u22 0,669 18,445 0,890

1U25 0,592

1U21 0,574

IU12 0,726

- U11 0,714
(Ozdeger=1.077) IU13 0,605 16,588 0,890

IU15 0,587

IU14 0,564

” 1U2 0,815
(Ozdeger=1.023) U1 0,711 10,784 0,758

1U3 0,600

Toplam Varyans % 68.38

Endicott Iste Uretkenlik Olgegi faktdr yapisim belirlemek iizere olusturulan
yamag grafigi asagida Sekil 8’de verilmektedir.
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Sekil 8. Endicott Iste Uretkenlik Olcegi Faktor Yamag¢ Grafigi
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Sekil 8’deki yamag grafigi incelendiginde, kirilmanin birinci faktdrden sonra
gerceklestigi goriilmektedir. Bu bulgu oOlgegin tek faktorli bir yapida oldugunu
gostermektedir. Giivenilirligine iliskin agiklanan varyans ve bulunan alpha degerine gore
Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’nin giivenilir ve gecerli bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Tek
faktorlii bir yapiya ait faktor yiikleri asagida Tablo 13°te verilmektedir.

Tablo 13. Endicott iste Uretkenlik Ol¢egi Faktor Yapisi (Tek Faktor)

Maddeler Faktor Yiikii
1U8 ,835
1U20 ,808
IU16 ,807
1U10 ,801
IU14 ,789
1U18 ,785
1U9 771
1U23 767
IU15 ,766
1U5 ,765
1U25 ,765
1U6 ,763
U7 ,762
IU17 ,761
IU12 757
1U19 ,746
1U24 ,736
1U22 ,723
IU13 ,718
1U21 717
U4 714
IU11 ,693
U3 ,632
U1 ,616
U2 ,560
Toplam Varyans % 55.479

4.6.3. Is Motivasyonu ve insan Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme Olcegi’nin Yeni
Alt Boyutlar

Bu calismada kullanilan Is Motivasyonu ve insan Kaynaklarinda Egitim-
Gelistirme Olgegi’nin drneklemden toplanan verilerle kesfedici faktdr analizine tabi
tutulmasinin neticesinde orijinal faktor yapilarindan farkli faktor yapilari elde edilmesi
nedeniyle, bu 2 dlgegin literatiirdeki orijinal alt boyutlarindan farkli yeni alt boyutlari
meydana gelmistir. Is motivasyon araglarmi degerlendirmek {iizere olusturulan Is
Motivasyonu Olgegi’nin literatiirdeki orijinal yapisinda 2 alt boyut mevcutken, kesfedici
faktdr analizi (KFA) sonucunda Is Motivasyonu Olgegi’ne ait 3 yeni alt boyut elde

edilmistir. Is Motivasyonu Olgegi igin olusan bu yeni alt boyutlar sdyledir;
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e Yonetim ve igletmenin sundugu motivasyon araglar1 (YIM)
e ic¢sel motivasyon araglari (IM)
e Orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araclar1 (OIM)

Egitim ve gelistirme faaliyetlerini degerlendirmek iizere olusturulan Insan
Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme Olgegi’nin literatiirdeki orijinal yapisinda 6 alt boyut
mevcutken, kesfedici faktor analizi (KFA) sonucunda Insan Kaynaklarinda Egitim ve
Gelistirme Olgegi’ne ait 4 yeni alt boyut elde edilmistir. insan Kaynaklarinda Egitim ve
Gelistirme Olgegi icin olusan bu yeni alt boyutlar sdyledir;

Amirle ¢aligma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklar1 (ACDO)

Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu (OgM)

Bireysel kazanclar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri (BKKB)

Calisma arkadaslarinin yaklagimi (CAY)

Yukarida da deginildigi iizere, KFA sonucunda Is Motivasyonu ve insan
Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme Olgegi’nin faktdr yapilarinin degismesi ve bu 2 6lgegin
yeni alt boyutlarinin meydana gelmesi nedeniyle, arastirma modelinin ve hipotezlerinin
tekrar belirlenmesi ihtiyaci olugsmustur. Olusan bu ihtiyag¢ cergevesinde arastirmanin yeni

modeli ve hipotezleri belirlenmistir.
4.6.4. Arastirmanin Yeni Modeli ve Hipotezleri

Arastirma amact dogrultusunda Is Motivasyonu Olgegi’nin yeni alt boyutlarmin
ve genel is motivasyon araglarmin ¢alisanlarin is liretkenligine etki ettigi, ayni zamanda
Insan Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme Olgegi’nin yeni alt boyutlarmin ve genel egitim-
gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin is iiretkenligi {izerinde etki olusturdugu
varsayllmaktadir. Ayrica literatlir incelenerek ve Onceki béliimlerde ele alinan
kuramsal/teorik bulgulardan hareketle arastirmanin amacina yonelik olusturulan yeni

model Sekil 9°da verilmistir.
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Genel is Motivasyon Araclari

Yénetim ve Isletmenin Sundugu Motivasyon
Araclari
i¢csel Motivasyon Araclar

Orgiitsel ve Iliski Baglaminda Motivasyon
Araclari

Genel Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

—
Amirle Cahisma Arkadaslarmin Destegi ve /

Egitim Olanaklar
Egitim Programlarindaki Ogrenme
Motivasyonu
Bireysel Kazanclar ve Egitimle Ilgili Kariyer
Beklentileri
Calhisma Arkadaslarinin Yaklagim

is Uretkenligi

Sekil 9. Arastirmanin Amacina Yonelik Yeni Model

Arastirmanin amaci, varsayimi, elde edilen yeni alt boyutlar ve ortaya konulan

model ger¢evesinde test edilmek iizere olusturulan yeni hipotezler sdyledir;

H1:Genel is motivasyon araglarinin ¢alisanlarin is tiretkenligi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H1la:Yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araclarinin ¢alisanlarin is iiretkenligi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1b:igsel motivasyon araglarinin ¢alisanlarin is iiretkenligi {izerinde anlaml1 bir etkisi

vardir.

Hilc:Orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araclarmin calisanlarin is iiretkenligi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2:Genel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin is tiretkenligi tizerinde anlaml

bir etkisi vardir.

H2a:Amirle calisma arkadaglarinin destegi ve egitim olanaklarinin calisanlarin is

tiretkenligi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2b:Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonunun c¢alisanlarin is tiretkenligi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H2c:Bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentilerinin ¢alisanlarin is tiretkenligi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2d:Calisma arkadaslarinin yaklasiminin ¢alisanlarin is tiretkenligi {izerinde anlamli bir

etkisi vardir.
4.6.5. Korelasyon Analizi Bulgulari

Calismanin bu asamasinda Is Motivasyonu, Insan Kaynaklarinda Egitim-
Gelistirme ve Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’'nde yer alan degiskenler arasindaki
iliskinin tespiti i¢in pearson korelasyon analizinden faydalanilmis ve bu analiz sonuglar

detayl sekilde ele alinmistir.

Korelasyon, veri setinde yer alan degiskenlerin bagiml ya da bagimsiz olmalari
dikkate alinmaksizin degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii, biiyiikliiglinii ve 6nemini
ortaya koyan bir metottur (Ozdamar, 2013: 476). Korelasyon katsayisinin; 0,30’dan
kiigiik bir degerde olmasi aradaki iliskinin diisiik, 0,30-0,70 arasinda bir degerde olmasi
iliskinin orta ve 0,70’den yiiksek bir degerde olmasi aradaki iliskinin yiiksek oldugunu
gostermektedir (Agca ve Ertan, 2008: 146). Korelasyon analizine ait sonuglar Tablo 14’te

verilmistir.
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Tablo 14. Korelasyon Matrisi

= ot =
S = e c N =~ = D = =
£ = 2 7 S 55| zs|ie = o5
E s 2 =2 g ECAE| 2E&|S23c]| %= R
Zzcl| &z |8z | 2z | &= ¢ Er |3 | &8 EZ =
Z23| 25 |¢855| 83 |FEE|E5E 8= S | £ 3
22%| £% |35 2% |YEC|EE= 225 £ | &% | %
> o L = 2= & - L= E )éngo M""E Eﬁ _g 2
a)gmt — < = £« — < ETE L E T2 < o £ -]
<< 2 o £ 3 £ < % e |ggm = ] -
2 = = © S S <gH= T EIEE z O =
S = on 0] rolii A e | = 5B = %)
- £ < > Q A o Qo
YIM r 11,000
p [0,000
IM r 10,707** 11,000
p 0,000 [0,000
r 10,780** 10,775** (1,000
OIM
plo,ooo  [0,000 0,000
r 10,939** 10,886** (0,907** (1,000
Is-Mot
p 10,000 0,000 0,000 0,000
r 10,825** 10,652** (0,682** (0,808** |1,000
ACDO
p |0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
OaM r 10,593** 10,627** [0,593** (0,659** |0,737** (1,000
9 p 10,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
BKKEB r 10,724** 10,613** [0,620** |(0,727** |0,782** (0,807** |1,000
p |0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
CAY r 10,582** 10,422** (0,373** (0,529** |0,642** (0,603** [0,601** |1,000
p 10,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Eq-Gel r 10,802** |0,680** |0,683** |0,805** |0,938** (0,885** (0,926** |0,722** |1,000
g p (0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
U r |-0,535** |-0,432** (-0,458** (-0,531** |-0,543** (-0,478** |-0,495** (-0,424** |-0,558** |1,000
p (0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari (YIM), i¢sel motivasyon
araclart (IM), orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglar1 (OIM), genel is
motivasyon araglar1 (Is-Mot), amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklari
(ACDO), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu (OgM), bireysel kazanglar ve
egitimle ilgili kariyer beklentileri (BKKB), calisma arkadaslarmin yaklasimi (CAY),
genel egitim ve gelistirme faaliyetleri (Eg-Gel), is liretkenligi (1U) arasindaki korelasyon
analizleri incelendiginde; i¢sel motivasyon araglari ile yonetim ve isletmenin sundugu
motivasyon araglart arasinda r=0,707 pozitif (p=0,000<0,05), orgiitsel ve iliski
baglaminda motivasyon araglari ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari
arasinda r=0,780 pozitif (p=0,000<0,05), orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon
araglari ile igsel motivasyon araglari arasinda r=0,775 pozitif (p=0,000<0,05), genel is
motivasyon araglari ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari arasinda

r=0,939 pozitif (p=0,000<0,05), genel is motivasyon araglar1 ile i¢gsel motivasyon araglari
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arasinda r=0,886 pozitif (p=0,000<0,05), genel is motivasyon araglari ile 6rgiitsel ve iliski
baglaminda motivasyon araglari arasinda r=0,907 pozitif (p=0,000<0,05), amirle ¢alisma
arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklar1 ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglar1 arasinda r=0,825 pozitif (p=0,000<0,05), amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi
ve egitim olanaklari ile i¢sel motivasyon araglari arasinda r=0,652 pozitif
(p=0,000<0,05), amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklari ile orgiitsel ve
iliski baglaminda motivasyon araglar1 arasinda r=0,682 pozitif (p=0,000<0,05), amirle
caligma arkadaglarinin destegi ve egitim olanaklari ile genel is motivasyon araglari
arasinda r=0,808 pozitif (p=0,000<0,05), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu
ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglar1 arasinda r=0,593 pozitif
(p=0,000<0,05), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu ile igsel motivasyon
araglar1 arasinda r=0,627 pozitif (p=0,000<0,05), egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu ile orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglar1 arasinda r=0,593
pozitif (p=0,000<0,05), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu ile genel is
motivasyon araglari1 arasinda r=0,659 pozitif (p=0,000<0,05), egitim programlarindaki
o6grenme motivasyonu ile amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklari
arasinda r=0,737 pozitif (p=0,000<0,05), bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari arasinda r=0,724
pozitif (p=0,000<0,05), bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri ile igsel
motivasyon araglar1 arasinda r=0,613 pozitif (p=0,000<0,05), bireysel kazanglar ve
egitimle ilgili kariyer beklentileri ile orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglari
arasinda r=0,620 pozitif (p=0,000<0,05), bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri ile genel is motivasyon araglar1 arasinda r=0,727 pozitif (p=0,000<0,05),
bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri ile amirle ¢aligma arkadaslarinin
destegi ve egitim olanaklari arasinda r=0,782 pozitif (p=0,000<0,05), bireysel kazanglar
ve egitimle ilgili kariyer beklentileri ile egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu
arasinda r=0,807 pozitif (p=0,000<0,05), ¢alisma arkadaslarinin yaklagimi ile yonetim ve
isletmenin sundugu motivasyon araglari arasinda r=0,582 pozitif (p=0,000<0,05), caligma
arkadaslarinin yaklasimi ile igsel motivasyon araglari arasinda r=0,422 pozitif
(p=0,000<0,05), calisma arkadaslarmin yaklasimi ile orgiitsel ve iliski baglaminda
motivasyon araglar1 arasinda r=0,373 pozitif (p=0,000<0,05), c¢alisma arkadaslarmnin

yaklasimi ile genel is motivasyon araglari arasinda r=0,529 pozitif (p=0,000<0,05),
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calisma arkadaslarmin yaklasimi ile amirle ¢alisma arkadaglarimin destegi ve egitim
olanaklar1 arasinda r=0,642 pozitif (p=0,000<0,05), ¢calisma arkadaslarinin yaklasimi ile
egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu arasinda r=0,603 pozitif (p=0,000<0,05),
calisma arkadaslarmin yaklasimi ile bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri arasinda r=0,601 pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglar1 arasinda r=0,802
pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile igsel motivasyon
araclar1 arasinda r=0,680 pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri
ile oOrgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglart arasinda r=0,683 pozitif
(p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile genel is motivasyon araglari
arasinda r=0,805 pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile amirle
calisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklar1 arasinda 1=0,938 pozitif
(p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile egitim programlarindaki
O0grenme motivasyonu arasinda r=0,885 pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile bireysel kazanclar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri arasinda
r=0,926 pozitif (p=0,000<0,05), genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisma
arkadaslarinin yaklasimi arasinda r=0,722 pozitif (p=0,000<0,05), is iretkenligi ile
yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglar1 arasinda r=-0,535 negatif
(p=0,000<0,05), is tiretkenligi ile i¢sel motivasyon araglari arasinda r=-0,432 negatif
(p=0,000<0,05), is tretkenligi ile orgiitsel ve iligki baglaminda motivasyon araglar
arasinda r=-0,458 negatif (p=0,000<0,05), is tiretkenligi ile genel is motivasyon araglari
arasinda r=-0,531 negatif (p=0,000<0,05), is iiretkenligi ile amirle ¢alisma arkadaslarinin
destegi ve egitim olanaklar1 arasinda r=-0,543 negatif (p=0,000<0,05), is tiretkenligi ile
egitim  programlarindaki  6grenme motivasyonu arasinda r=-0,478 negatif
(p=0,000<0,05), is iiretkenligi ile bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri
arasinda r=-0,495 negatif (p=0,000<0,05), is iiretkenligi ile ¢alisma arkadaslarinin
yaklasimi arasinda r=-0,424 negatif (p=0,000<0,05), is iiretkenligi ile genel egitim ve
gelistirme faaliyetleri arasinda r=-0,558 negatif (p=0,000<0,05) iliski bulunmustur.

Korelasyon analizi sonucunda, is Motivasyonu Olgegi’nin tiim alt boyutlarinin ve
genel is motivasyon araglarinmn, ayn1 zamanda Insan Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme
Olgegi’nin tiim alt boyutlarinin ve genel egitim-gelistirme faaliyetlerinin is iiretkenligi ile

arasindaki iligskinin yoniiniin negatif ¢ikmasi, aralarinda ters bir iliskinin oldugunu ya da
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dogrusal olmayan bir iliskinin varligin1 ifade etmemektedir. Aksine iliskinin yoniiniin
negatif ¢ikmasi aslinda pozitif iliskiyi gostermektedir. Ciinkii Endicott Iste Uretkenlik
Olgegi’nden alman yiiksek puanlar diisiik is iiretkenligini, diisiik puanlar da yiiksek is
iiretkenligini ifade etmektedir. Bunun tersine hem Is Motivasyonu Olgegi’nden hem de
Insan Kaynaklarinda Egitim-Gelistirme Olgegi’nden alman yiiksek puanlar olumlu
durumu, diisiik puanlar da olumsuz durumu belirtmektedir. Bu sebeplerden dolayidir ki;
degiskenler arasindaki iligkinin gergekte negatif yonde degil pozitif yonde oldugu

soylenebilir.
4.6.6. Regresyon Analizi Bulgular:

Bu boliimde U bagimli degisken Is-Mot, YIM, IM, OIM, Eg-Gel, ACDO, OgM,
BKKB, CAY bagimsiz degisken iken, arastirmanin amacina yonelik olusturulan
hipotezlerin test edilmesi ve nedensel iliskilerin belirlenmesi igin regresyon analizinden
faydalanilmistir. Genel is motivasyon araglarinin is iiretkenligi tizerine etkisi Tablo 15°te

verilmigtir.

Tablo 15. Genel is Motivasyon Araclarimin Is Uretkenligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken  (Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) R?
Sabit 3,289 22,385 0,000

Is Uretkenligi i i 150,41 2

s Uretkenligi Genel Is Motivasyon 0,429 12264 0,000 50,415 0,000 0,280
Aragclari

Tablo 15 incelendiginde; genel is motivasyon araglari ile is iiretkenligi arasindaki
sebep-sonug iliskisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=150,415; p=0,000<0,05). Is iiretkenligi diizeyindeki toplam degisim % 28 oraninda
genel is motivasyon araglari tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,280). Genel is motivasyon
araglari is liretkenligi diizeyini azaltmaktadir (3=-0,429) seklinde bir sonug ¢ikmis olsa
da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle genel is
motivasyon araglari is iiretkenligi diizeyini artirmaktadir denebilir. Is Motivasyonu

Olgegi alt boyutlarinin is iiretkenligi iizerine etkisi Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16. is Motivasyonu Ol¢egi Alt Boyutlarimin is Uretkenligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken [ t p F Model (p) R?
Sabit 3,138 19,869 0,000
Yénetim ve Isletmenin
Sundugu Motivasyon -0,289 -6,085 0,000

A . Araglari

ls Uretkenligi I¢sel Motivasyon Araclar1 | -0,066 -1,137 | 0,256 52,799 0,000 0.288
Orgiitsel ve Iliski
Baglaminda Motivasyon -0,045 -0,732 0,465
Araglari

Tablo 16’daki sonuglar incelendiginde; Yyonetim ve isletmenin sundugu
motivasyon araglari, i¢sel motivasyon araglari, orgiitsel ve iligski baglaminda motivasyon
araclari ile is tretkenligi arasindaki sebep-sonug iliskisini belirlemek amaciyla yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=52,799; p=0,000<0,05). Is iiretkenligi
diizeyindeki toplam degisim % 28.8 oraninda yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglari, i¢csel motivasyon araglari, orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglari
tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,288). Yé&netim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglari is iiretkenligi diizeyini azaltmaktadir (3=-0,289) seklinde bir sonug ¢ikmis olsa
da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanim ters olmasi nedeniyle yonetim ve
isletmenin sundugu motivasyon araglari is iiretkenligi diizeyini artirmaktadir denebilir.
Igsel motivasyon araglari is iiretkenligi diizeyini etkilememektedir (p=0,256>0,05).
Orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araclari is {iretkenligi diizeyini
etkilememektedir (p=0,465>0,05). Genel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is

tiretkenligi lizerine etkisi Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Genel Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Is Uretkenligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R?
Sabit 3,295 23,955 0,000

Is Uretkenligi Siti 173,532

s Uretkenligi Gen.eI.Egmm ve . 0,433 13173 0,000 3,53 0,000 0,309
Gelistirme Faaliyetleri

Tablo 17 incelendiginde, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile is tiretkenligi
arasindaki sebep-sonug iliskisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi anlamli
bulunmustur (F=173,532; p=0,000<0,05). Is iiretkenligi diizeyindeki toplam degisim %
30.9 oraninda genel egitim ve gelistirme faaliyetleri tarafindan agiklanmaktadir
(R?=0,309). Genel egitim ve gelistirme faaliyetleri is iiretkenligi diizeyini azaltmaktadir
(8=-0,433) seklinde bir sonu¢ ¢ikmis olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki
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puanlamanin ters olmasi nedeniyle genel egitim ve gelistirme faaliyetleri is tiretkenligi
diizeyini artirmaktadir denebilir. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi alt

boyutlarinin is tiretkenligi tizerine etkisi Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Ol¢egi Alt Boyutlarimn Is Uretkenligi

Uzerine Etkisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F Model (p) | R?
Sabit 3,255 21,934 0,000

Amirle Calisma
Arkadaglariin Destegi ve | -0,236 -4,542 0,000
Egitim Olanaklart

Egitim Programlarmdaki

Is Uretkenligi Ogrenme Motivasyonu 0073 1 1,217 0,224

44,038 0,000 0,309

Bireysel Kazanglar ve
Egitimle Ilgili Kariyer -0,071 -1,257 0,210
Beklentileri

Calisma Arkadaslarinin
Yaklagimi

-0,048 -1,555 0,121

Tablo 18’deki sonuglar incelendiginde; amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve
egitim olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve
egitimle ilgili kariyer beklentileri, ¢calisma arkadaglarinin yaklasimi ile is tretkenligi
arasindaki sebep-sonug iligkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi anlamli
bulunmustur (F=44,038; p=0,000<0,05). s iiretkenligi diizeyindeki toplam degisim %
30.9 oraninda amirle caligma arkadaslarmin destegi ve egitim oOlanaklari, egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri, ¢calisma arkadaslarinin yaklasimi tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,309).
Amirle calisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklart is iretkenligi diizeyini
azaltmaktadir (8=-0,236) sonucu ¢ikmis olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olcegi’ndeki
puanlamanin ters olmasi nedeniyle amirle calisma arkadaglarinin destegi ve egitim
olanaklar1 is tretkenligi diizeyini artirmaktadir denebilir. Egitim programlarindaki
ogrenme motivasyonu is iiretkenligi diizeyini etkilememektedir (p=0,224>0,05). Bireysel
kazanclar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri is liretkenligi diizeyini etkilememektedir
(p=0,210>0,05). Calisma arkadaslarnin  yaklasimi i iretkenligi  diizeyini
etkilememektedir (p=0,121>0,05). Elde edilen regresyon analizi sonuglarina gore;
olusturulan yeni hipotezlerden H1, Hla, H2, H2a hipotezleri kabul edilmis, H1b, Hlc,
H2b, H2c, H2d ise ret edilmistir.
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4.6.7. t-Testi ve Tek Yonlii ANOVA Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin Is-Mot, YIM, IM, OIM, Eg-Gel, ACDO,
OgM, BKKB, CAY ve IU iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek tizere t-Testi ve tek yonli ANOVA uygulanmistir. ANOVA
testi sonrasinda farkliliklart belirlemek iizere tamamlayici Post-Hoc analizi olarak
Scheffe testi kullanilmistir. Is Motivasyonu Olgegi’nin tanimlayici dzelliklere gore

Karsilastirilmasi Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. is Motivasyonu Olcegi’nin Tanimlayici Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Demografik Yonetim ve isletmenin i_csel Orgiitsel ve iliski Ge_nel is
Ozellikler Sundugu Motivasyon Motivasyon _Baglammda Motivasyon
Araclar: Araclan Motivasyon Aragclari Araclan
Cinsiyet Ort+SS Ort+SS Ort£SS Ort+SS
Kadin 74 3,832+1,089 4,135+0,897 4,185+1,018 4,021+0,929
Erkek 312 3,982+1,034 4,218+0,843 4,289+0,866 4,138+0,848
t= -1,110 -0,754 -0,895 -1,040
p= 0,268 0,451 0,371 0,299
Medeni Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort=SS
Durum
Evli 286 3,966+1,077 4,213+0,850 4,273+£0,916 4,125+0,887
Evli Olmayan 100 3,919+0,952 4,173+0,866 4,257+0,843 4,088+0,798
t= 0,385 0,407 0,154 0,368
p= 0,701 0,684 0,878 0,713
Yas Ort+SS Ort+SS Ort£SS Ort+SS
18-25 80 3,956+1,048 4,181+0,914 4,304+0,986 4,118+0,905
26-30 79 3,805+1,003 4,131+0,852 4,076+0,936 3,982+0,846
31-35 76 3,986+0,995 4,262+0,802 4,353+0,779 4,169+0,798
36-40 94 4,232+0,950 4,368+0,730 4,434+0,767 4,328+0,766
41 ve Uistil 57 3,654+1,218 3,978+0,977 4,099+1,004 3,874+0,995
F= 3,331 2,141 2,459 3,156
p= 0,011 0,075 0,045 0,014
Post-Hoc= 4>2, 4>5 4>2,4>5 4>2,3>5,
(p<0.05) (p<0.05) 4>5 (p<0.05)
Ogrenim Ort=SS Ort=SS Ort£SS Ort=SS
Diizeyi
[Ikogretim 150 4,033+1,133 4,256+0,871 4,321+0,898 4,179+0,910
Lise 122 4,077+0,991 4,313+0,806 4,325+0,880 4,218+0,835
On Lisans 38 4,040+1,004 4,138+0,933 4,307+0,887 4,139+0,837
Lisans ve Uzeri 76 3,557+0,881 3,952+0,812 4,055+0,911 3,813+0,775
F= 4,730 3,177 1,807 4,045
p= 0,003 0,024 0,145 0,008
Post-Hoc= 1>4,2>4, 3>4 1>4,2>4 1>4,2>4
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)
Kurumda OrtSs OrtSs Ort+Ss OrtSs
Calisma Yih
1-5 yil 181 3,629+1,111 3,989+0,969 4,064+0,978 3,858+0,931
6-10 y1l 106 4,151+0,885 4,376+0,682 4,401+0,759 4,289+0,714
11 yil ve tizeri 99 4,335+0,893 4,407+0,689 4,502+0,796 4,401+0,747
F= 18,807 11,277 9,645 16,850
p= 0,000 0,000 0,000 0,000
Post-Hoc= 2>1,3>1 2>1,3>1 2>1,3>1 2>1, 3>1
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)
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Tablo 19°daki sonuglar incelendiginde; aragtirmaya katilan ¢aliganlarin yonetim
ve igletmenin sundugu motivasyon araclari, i¢csel motivasyon araglari, orgiitsel ve iligki
baglaminda motivasyon araglari, genel is motivasyon araglari puan ortalamalarinin
cinsiyet ve medeni durum degiskenleri agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan test sonuglarina gore grup ortalamalari arasindaki

farklar anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglari, orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglari puan ortalamalarinin yas
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmus ve degerler sirasiyla soyledir; (F=3,331; p=0,011<0,05), (F=2,459;
p=0,045<0,05). Farkin neden kaynaklandigina bakildiginda ise, yasi1 36-40 olanlarin
yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araclari, Orgiitsel ve iliski baglaminda
motivasyon araglart puanlarin yasi 26-30 olanlarin yonetim ve igletmenin sundugu
motivasyon araglar1, orgiitsel ve iligki baglamimda motivasyon araglari puanlarindan
yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); ayn1 zamanda yas1 36-40 olanlarin y6netim
ve isletmenin sundugu motivasyon araglari, orgiitsel ve ilisgki baglaminda motivasyon
araglar1 puanlarinin yasi 41 ve iistli olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araclari, oOrgiitsel ve iligki baglaminda motivasyon araclar1 puanlarindan yiiksek

olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin genel is motivasyon araglari puan ortalamalarinin
yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek igin
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=3,156; p=0,014<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, yasi 36-40 olanlarin genel is motivasyon araglari
puanlariin yast 26-30 olanlarin genel ig motivasyon araclart puanlarindan yiiksek
olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); aym1 zamanda yas1i 31-35 olanlarin genel is
motivasyon araglar1 puanlarinin yast 41 ve stii olanlarin genel is motivasyon araglari
puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); bunlarla birlikte yas1 36-40

olanlarin genel is motivasyon araglart puanlarinin yasit 41 ve dstii olanlarin genel is
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motivasyon araglari puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir
(p<0,05).

Arastirmaya katilan c¢aligsanlarin igsel motivasyon araglari puan ortalamalarinin
yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan test sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

(p>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
aracglar1 puan ortalamalarinin 6grenim diizeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek igin yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarina goére; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=4,730;
p=0,003<0,05). Farkin neden kaynaklandigina bakildiginda ise, ogrenim diizeyi
ilkdgretim olanlarin yonetim ve igletmenin sundugu motivasyon araglar1 puanlarinin
Ogrenim diizeyi lisans ve lizeri olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araclar1 puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); ayn1 zamanda 6grenim
diizeyi lise olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari puanlarinin
O0grenim diizeyi lisans ve iizeri olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araclart puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); bunlarla birlikte
ogrenim diizeyi On lisans olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglari
puanlarinin 6grenim diizeyi lisans ve {izeri olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu
motivasyon araglari puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir
(p<0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin igsel motivasyon araglari ve genel is motivasyon
araclar1 puan ortalamalarinin 6grenim diizeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarina gore grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmus ve degerler sirasiyla
soyledir; (F=3,177; p=0,024<0,05), (F=4,045; p=0,008<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, 6grenim diizeyi ilkdgretim olanlarin i¢sel motivasyon
araclart ve genel is motivasyon araglart puanlarinin 6grenim diizeyi lisans ve {izeri
olanlarin i¢sel motivasyon araglar1 ve genel is motivasyon araglart puanlarindan yiiksek
olmasindan kaynaklandig1 (p<0,05); ayn1 zamanda 6grenim diizeyi lise olanlarin igsel

motivasyon araglari ve genel is motivasyon araglari puanlarinin 6grenim diizeyi lisans ve
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tizeri olanlarin i¢sel motivasyon araglari ve genel is motivasyon araglari puanlarindan

yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel ve iligski baglaminda motivasyon araglari
puan ortalamalarmin 6grenim diizeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarna gore grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglari, i¢sel motivasyon araglari, orgiitsel ve iligki baglaminda motivasyon araglari,
genel is motivasyon araglart puan ortalamalarinin kurumda g¢alisma yili degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore grup ortalamalari arasindaki fark anlaml
bulunmus ve degerler sirasiyla soyledir; (F=18,807; p=0<0,05), (F=11,277; p=0<0,05),
(F=9,645; p=0<0,05), (F=16,850; p=0<0,05). Farkin neden kaynaklandigina bakildiginda
ise, kurumda g¢alisma yili 6-10 yi1l olanlarin yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon
araglari, i¢csel motivasyon araglari, orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglari,
genel is motivasyon araglar1 puanlarinin kurumda g¢alisma yil1 1-5 yil olanlarin yénetim
ve isletmenin sundugu motivasyon araglari, i¢csel motivasyon araglari, orgiitsel ve iliski
baglaminda motivasyon araglari, genel is motivasyon araglart puanlarindan yiiksek
olmasindan kaynaklandig1 (p<0,05); ayn1 zamanda kurumda ¢alisma yilt 11 y1l ve tizeri
olanlarin yonetim ve igletmenin sundugu motivasyon araclari, i¢sel motivasyon araglari,
orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglari, genel is motivasyon araglari
puanlarinin kurumda calisma yili 1-5 yil olanlarin ydnetim ve isletmenin sundugu
motivasyon araglari, igsel motivasyon araglari, orgiitsel ve iligki baglaminda motivasyon
araclari, genel is motivasyon araglari puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi
goriilmektedir (p<0,05). Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’nin

tanimlayici 6zelliklere gore karsilastiriimas: Tablo 20°de verilmistir.
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Tablo 20. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olgegi’nin Tamimlayic1 Ozelliklere

Gore Karsilastirilmasi

Amirle Caliyma Egitim Ka‘i::é:s ve Calisma Genel
Demografik Arkadaslarimin Programlarindaki epe Lo Egitim ve
X . <. . s Egitimle Ilgili  Arkadaslarinin N
Ozellikler Destegi ve Egitim Ogrenme . Gelistirme
Olanaklar: Motivasyonu Kariyer Yaklasim Faaliyetleri
Beklentileri
Cinsiyet Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Kadin 74 4,045+0,993 4,348+0,982 4,098+1,119 3,703+1,370 4,109+0,968
Erkek 312 4,004+1,002 4,259+0,854 4,118+0,978 3,723+1,293 4,079+0,883
t= 0,321 0,777 -0,159 -0,119 0,255
p= 0,748 0,438 0,874 0,906 0,799
Medeni
Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort£SS
Durum
Evli 286 4,009+1,018 4,274+0,901 4,125+1,011 3,801£1,265  4,092+0,911
Evli Olmayan 100 4,018+0,950 4,281+0,818 4,083+0,992 3,485+1,397 4,064+0,866
t= -0,080 -0,070 0,357 2,090 0,270
p= 0,936 0,944 0,721 0,037 0,788
Yas Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
18-25 80 3,999+0,934 4,209+0,947 4,063+1,058 3,538+1,456 4,036+0,921
26-30 79 3,967+0,990 4,271+0,833 3,994+1,066 3,677+1,188 4,027+0,876
31-35 76 4,077+0,879 4,374+0,690 4,091+0,929 3,717+1,261 4,126+0,777
36-40 94 4,207+0,884 4,447+0,680 4,368+0,806 4,016=1,099 4,299+0,727
41 ve Usti 57 3,680+1,324 3,965+1,228 3,967+1,181 3,544+1,553 3,823+1,202
F= 2,639 3,090 2,169 1,895 2,765
p= 0,034 0,016 0,072 0,111 0,027
Post-Hoc= 3>5, 4>5 2>5, 3>5, 4>5 4>2,4>5
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)
Ogrenim Ort+SS Ort+SS Ort£SS Ort+SS Ort+SS
Diizeyi
Hkégretim 150 4,024+1,073 4,318+0,929 4,241+0,959 3,940+1,222 4,152+0,927
Lise 122 4,1224+0,985 4,338+0,813 4,173+0,981 3,836+1,332 4,169+0,877
On Lisans 38 4,105+1,026 4,165+1,061 4,094+1,115 3,500+1,568 4,075+1,022
l';i?:‘s V& 76 376240818 4,149+0,776 3,78141,021 3,204+1,141  3,82140,769
F= 2,212 1,053 3,807 6,304 2,866
p= 0,086 0,369 0,010 0,000 0,037
Post-Hoc= 1>4, 2>4 1>4, 2>4 1>4, 2>4
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)
Kurumda Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Calisma Yih
1-5yl 181 3,747+1,092 4,099+0,969 3,869+1,089 3,340+1,342 3,839+0,968
6-10 y1l 106 4,221+0,767 4,478+0,666 4,307+0,837 4,024+1,174 4,29440,697
El;gr'jl ve 99 4,270+0,927 4,38240,851 4,356£0,911 4,086+1,189  4,310+0,849
F= 12,697 7,424 10,697 15,503 13,574
p= 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000
Post-Hoc= 2>1,3>1 2>1,3>1 2>1,3>1 2>1,3>1 2>1,3>1
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)

Tablo 20’deki sonuglar incelendiginde; arastirmaya katilan ¢alisanlarin amirle
caligma arkadaglarinin destegi ve egitim oOlanaklari, egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri, g¢alisma
arkadaglarinin yaklasimi, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puan ortalamalarinin

cinsiyet degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek igin
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yapilan test sonuclarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

(p>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim
olanaklar1, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazancglar ve egitimle
ilgili kariyer beklentileri, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puan ortalamalarinin
medeni durum degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek igin yapilan test sonuglarina gére grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmamistir (p>0,05). Ancak evlilerin ¢alisma arkadaslarinin yaklagimi puanlari
(x=3,801), evli olmayanlarin ¢alisma arkadaslarinin yaklagimi puanlarindan (x=3,485)
yiiksek bulunmustur (t=2,090; p=0,037<0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin amirle calisma arkadaslarinin destegi ve egitim
olanaklar1 puan ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=2,639; p=0,034<0,05).
Farkin neden kaynaklandigina bakildiginda ise, yasi 31-35 olanlarin amirle c¢alisma
arkadaglarinin destegi ve egitim oOlanaklar1 puanlarinin yas1 41 ve tstii olanlarin amirle
calisma arkadaslarmin destegi ve egitim oOlanaklar1 puanlarindan yiiksek olmasindan
kaynaklandigi (p<0,05); ayn1 zamanda yasi 36-40 olanlarin amirle ¢alisma arkadaslarinin
destegi ve egitim Olanaklari puanlarinin yast 41 ve istii olanlarin amirle caligma
arkadaglarmin destegi ve egitim oOlanaklart puanlarindan yiiksek olmasindan

kaynaklandigi goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu
puan ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek igin yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=3,090; p=0,016<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, yasi 26-30 olanlarin egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu puanlarinin yasi 41 ve Ustli olanlarin egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); ayn1 zamanda
yas1 31-35 olanlarin egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu puanlarinin yasi 41
ve lstli olanlarin egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu puanlarindan yiiksek

olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); bunlarla birlikte yasi 36-40 olanlarin egitim

129



programlarindaki 6grenme motivasyonu puanlarinin yasi 41 ve istii olanlarin egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi

goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puan
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglaria gore; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=2,765; p=0,027<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, yasi 36-40 olanlarin genel egitim ve gelistirme
faaliyetleri puanlarinin yas1 26-30 olanlarin genel egitim ve gelistirme faaliyetleri
puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); ayni zamanda yas1 36-40
olanlarin genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puanlarinin yasi 41 ve {istii olanlarin genel
egitim ve gelistirme faaliyetleri puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi

goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri, caligma arkadaglarinin yaklagimi puan ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan test

sonuglarina gére grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri, galisma arkadaslarinin yaklagimi, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puan
ortalamalarinin 6grenim diizeyi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina
gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmus ve degerler sirasiyla soyledir;
(F=3,807; p=0,01<0,05), (F=6,304; p=0<0,05), (F=2,866; p=0,037<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, 6grenim diizeyi ilkdgretim olanlarin bireysel kazanglar
ve egitimle ilgili kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklasimi, genel egitim ve
gelistirme faaliyetleri puanlarinin 6grenim diizeyi lisans ve iizeri olanlarin bireysel
kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklasimi, genel
egitim ve gelistirme faaliyetleri puanlarindan ytiksek olmasindan kaynaklandig: (p<0,05);
ayn1 zamanda 6grenim diizeyi lise olanlarin bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer
beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklasimi, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri

puanlarmin 6grenim diizeyi lisans ve iizeri olanlarin bireysel kazanglar ve egitimle ilgili
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kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklagimi, genel egitim ve gelistirme

faaliyetleri puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir (p<0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim
olanaklar1, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu puan ortalamalarinin 6grenim
diizeyi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in

yapilan test sonucglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

(p>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim
olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle
ilgili kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklagimi, genel egitim ve gelistirme
faaliyetleri puan ortalamalarmnin kurumda galisma yili degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmus ve
degerler sirastyla soyledir; (F=12,697; p=0<0,05), (F=7,424; p=0,001<0,05), (F=10,697;
p=0<0,05), (F=15,503; p=0<0,05), (F=13,574; p=0<0,05). Farkin neden
kaynaklandigina bakildiginda ise, kurumda ¢alisma yil1 6-10 y1l olanlarin amirle ¢aligma
arkadaslarinin  destegi ve egitim olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentileri, g¢alisma
arkadaslarmin yaklagimi, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puanlarinin kurumda
calisma yil1 1-5 yi1l olanlarin amirle ¢aligma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklari,
egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle ilgili
kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarinin yaklasimi, genel egitim ve gelistirme
faaliyetleri puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi (p<0,05); aynt zamanda
kurumda ¢alisma yil1 11 yi1l ve {izeri olanlarin amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve
egitim olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve
egitimle ilgili kariyer beklentileri, ¢alisma arkadaslarmin yaklasimi, genel egitim ve
gelistirme faaliyetleri puanlarinin kurumda ¢aligma yil1 1-5 yil olanlarin amirle ¢alisma
arkadaslarinin  destegi ve egitim olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu, bireysel kazanglar ve egitimle 1ilgili kariyer beklentileri, caligma

arkadaglarmin yaklasimi, genel egitim ve gelistirme faaliyetleri puanlarindan yiiksek

131



olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir (p<0,05). Endicott iste Uretkenlik Olcegi’nin

tanimlayici 6zelliklere gore karsilastirilmast Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Endicott Iste Uretkenlik Olcegi’nin Tammlayier Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi
Demografik Ozellikler n is Uretkenligi
Cinsiyet Ort+SS
Kadmn 74 1,668+0,713
Erkek 312 1,49240,691
t= 1,958
p= 0,051
Medeni Durum Ort+SS
Evli 286 1,474%0,656
Evli Olmayan 100 1,673+0,791
t= -2,478
p= 0,025
Yas Ort£SS
18-25 80 1,594+0,737
26-30 79 1,64620,733
31-35 76 1,53140,741
36-40 94 1,33740,490
41 ve lstii 57 1,566+0,783
F= 2,592
p= 0,036
Post-Hoc= 1>4, 2>4, 5>4 (p<0.05)
Ogrenim Diizeyi Ort+SS
ilkogretim 150 1,477£0,760
Lise 122 1,396+0,549
On Lisans 38 1,471+0,547
Lisans ve lizeri 76 1,856+0,758
F= 7,779
p= 0,000
Post-Hoc= 4>1, 4>2, 4>3 (p<0.05)
Kurumda Caliyma Yih Ort+SS
1-5yil 181 1,677+0,759
6-10 yil 106 1,434+0,628
11 y1l ve tizeri 99 1,346+0,591
F= 8,783
p= 0,000
Post-Hoc= 1>2, 1>3 (p<0.05)

Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’nden alinan yiiksek puanlar diisiik is iiretkenligini,
diisiik puanlar da yiiksek is {iiretkenligini ifade etmektedir. Bu sebepledir ki, is
iiretkenliginin tamimlayic1 ozelliklere gore karsilastirilmasi yapilirken Endicott Iste

Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi durumu géz dniinde bulundurulmalidar.

Tablo 21 incelendiginde arastirmaya katilan ¢aliganlarin is tretkenligi puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek igin yapilan test sonuglarina gére grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmamistir  (p>0,05). Arastirmaya katilanlar medeni durum agisindan

degerlendirildiginde ise; evlilerin is tiretkenligi puanlar1 (x=1,474), evli olmayanlarin is
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tiretkenligi puanlarindan (x=1,673) diisiikk bulunmus (t=-2,478; p=0,025<0,05) olsa da,
Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanm ters olmasi nedeniyle evlilerin is

tiretkenligi evli olmayanlarinkinden yiiksektir denebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is liretkenligi puan ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmustur (F=2,592; p=0,036<0,05). Farkin nedeni yas1 18-25 olanlarin is iiretkenligi
puanlarinin yast 36-40 olanlarin is tiretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05)
seklinde bir sonug ¢ikmis olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters
olmasi nedeniyle yas1 36-40 olanlarin is iiretkenligi yas1 18-25 olanlarinkinden ytiksektir
denebilir. Aynm1 zamanda yast 26-30 olanlarin is iiretkenligi puanlarmin yasi 36-40
olanlarin is tiretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug ¢ikmis
olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle yas1 36-
40 olanlarmn is tretkenligi yast 26-30 olanlarimkinden yiiksektir denebilir. Bunlarla
birlikte yas1 41 ve istii olanlarin is iretkenligi puanlarinin yas1 36-40 olanlarin is
iretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug¢ ¢ikmis olsa da,
Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanim ters olmasi nedeniyle yasi 36-40

olanlarin is iiretkenligi yas1 41 ve iistii olanlarinkinden yiiksektir denebilir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin is Uretkenligi puan ortalamalarimin 6grenim
diizeyi degiskeni agisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=7,779; p=0<0,05). Farkin nedeni 6grenim diizeyi
lisans ve iizeri olanlarin is iiretkenligi puanlarinin 6grenim diizeyi ilkdgretim olanlarin is
tiretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug¢ ¢ikmis olsa da,
Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle dgrenim diizeyi
yiiksektir denebilir. Ayn1 zamanda &grenim diizeyi lisans ve iizeri olanlarin is tiretkenligi
puanlarmin 6grenim diizeyi lise olanlarin is iiretkenligi puanlarindan ytliksek olmasidir
(p<0,05) seklinde bir sonug¢ ¢ikmus olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki

.....

diizeyi lisans ve lizeri olanlarinkinden yiiksektir denebilir. Bunlarla birlikte 6grenim
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diizeyi lisans ve iizeri olanlarin is iiretkenligi puanlarinin 6grenim diizeyi 6n lisans
olanlarin is tiretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug ¢ikmis
olsa da, Endicott Iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle
O0grenim dilizeyi On lisans olanlarin is tretkenligi 6grenim diizeyi lisans ve iizeri

olanlarinkinden yiiksektir denebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin is lretkenligi puan ortalamalarinin kurumda
calisma yil1 degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
icin yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=8,783; p=0<0,05). Farkin nedeni kurumda
calisma yil1 1-5 yil olanlarin is iiretkenligi puanlariin kurumda calisma yili 6-10 yil
olanlarin is tiretkenligi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug ¢ikmis
olsa da, Endicott iste Uretkenlik Olgegi’ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle
kurumda calisma yili 6-10 yil olanlarin is iiretkenligi kurumda calisma yili 1-5 yil
olanlarinkinden yiiksektir denebilir. Ayn1 zamanda kurumda ¢aligsma y1l1 1-5 yi1l olanlarin
is tiretkenligi puanlarmin kurumda c¢alisma yili 11 y1l ve iizeri olanlarin is iiretkenligi
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0,05) seklinde bir sonug ¢ikmis olsa da, Endicott Iste
Uretkenlik Olgegi ndeki puanlamanin ters olmasi nedeniyle kurumda galisma yili 11 yil
ve lizeri olanlarin is tiretkenligi kurumda ¢aligma yil1 1-5 yil olanlarinkinden yiiksektir

denebilir. Tablo 22’de arastirmaya ait hipotez test sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 22. Arastirmaya Ait Hipotez Test Sonuglari

No. Hipotez Yontem Sonug

H1 Genel is motivasyon araglarinin galiganlarin is tiretkenligi {izerinde anlamli bir | Regresyon Kabul
etkisi vardir.

Hla | Yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araglarinin ¢alisanlarm is iiretkenligi | Regresyon Kabul
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hib | icsel motivasyon araglarimin calisanlarin is iiretkenligi iizerinde anlamh bir etkisi | Regresyon Ret
vardir.
Hic | Orgiitsel ve iliski baglaminda motivasyon araglarinin ¢ahisanlarin is iiretkenligi | Regresyon Ret

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2 Genel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin c¢alisanlarin is iiretkenligi iizerinde | Regresyon Kabul
anlamli bir etkisi vardir.

H2a | Amirle ¢alisma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklarinin ¢aliganlarin is | Regresyon Kabul
tiretkenligi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2b | Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonunun calisanlarmn is iiretkenligi | Regresyon Ret
iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2c | Bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer beklentilerinin c¢alisanlarin is | Regresyon Ret
iretkenligi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2d | Calisma arkadaslarmin yaklagiminin c¢aliganlarin is tiretkenligi {izerinde anlamli | Regresyon Ret

bir etkisi vardir.
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SONUC VE TARTISMA

Icinde bulunulan yiizyilda isletmelerin biiyiik cogunlugunda, yeni teknolojilerle
donatilmis makine ve techizatlar1 kullanabilen, bilgisiyle isletmeyi daha da ileriye
tagiyacak yeni bir iggiicline ihtiya¢ olusmustur. Olusan bu ihtiyacla birlikte isgiiclinde de
nitelik olarak degisim baslamis ve beden isciliginden bilgi isciligine bir gegis
gerceklesmistir. Yeni niteliklere sahip bu isgorenlerin motivasyon kaynaklari ve
motivasyon araglari da dogal olarak kendilerinden onceki isgérenlerinkinden farkli bir
hal almistir. Onceleri isgdrenlerin motivasyon kaynaklart smirliydi ve bu smirl
motivasyon kaynaklarmin basini1 ekonomik unsurlar ¢gekmekteydi. Yani ¢alisanlari tatmin
edecek diizeyde ekonomik sartlar iyilestirildiginde, ¢alisanlarin motivasyonlar1 da, is
tiretkenlikleri de o oranda yiiksek seyretmekteydi. Bugiin, bu motivasyon kaynaklari
isgorenlerin istekleri ve arzulari dogrultusunda tamamen degismis durumdadir.
Calisanlar artik sadece maddi unsurlar tatmin etmemekte, ¢alisanlarin yaptiklari isi 6zgiir
bir sekilde kendilerine miidahale edilmeden yapabilmeleri, ise katilimlarinin temini,
arkadaslarinin destegi, yeteneklerini kullanabilecekleri kaynaklarin yeterliligi, is
performanslarinin artirilmas: gibi pek ¢ok is motivasyon araci calisanlari tatmin
edebilmektedir. Yeni niteliklere sahip bu isgorenler isteki performanslarnin ve
tiretkenliklerinin artmas1 ic¢in kendilerine sunulacak is motivasyon araglarinin

gerekliligine inanmakta ve bu is motivasyon araglarini istemektedirler.

Bu aragtirma neticesinde, genel is motivasyon araglarinin istatistiksel olarak 0,05
anlam diizeyinde is tiretkenligine etkisi anlamli ¢ikmustir. Ayrica is motivasyonunun alt
boyutlarindan digsal motivasyon araglarini temsil eden yonetim ve isletmenin sundugu
motivasyon araglarinin da istatistiksel olarak 0,05 anlam diizeyinde is iiretkenligi
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu arastirmanin 6zel sektérde
yapilmasi ve digsal motivasyon agisindan bu ¢alismaya benzer bir sonucu Buelens ve Van
den Broeck (2007: 65) gergeklestirdikleri ¢alismada, kamu sektériinde ¢alisanlarin 6zel
sektorde c¢alisanlara gore daha az digsal motivasyona sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Genel is motivasyon araglari ile ilgili bu arastirmada ulasilan sonuglari
destekler mahiyette Ajmal vd. (2015: 468-469) yaptiklar1 ¢aligmada igsel ve digsal
motivasyon araglarmin, ¢alisanlarin is tatminini ve c¢alisanlar1 iste tutabilme diizeyini

artirmada ve galisanlari memnun etmede etkili oldugunu, ayrica ¢alisanlarin tutumunun,

135



kurulustan gelecek olan destek konusunun cgalisanlarin algilarina gore sekil aldigini ve
calisanlarin algilarinin igsel ve dissal odiiller gibi farklt motivasyon tekniklerine gore
degistigi sonucuna ulasmigslardir. Munir vd. (2016: 95) ise gerceklestirdikleri ¢alismada,
bu arastirmada ulasilan sonug itibariyle igsel motivasyonun bagimli degisken iizerinde
anlamsiz bir etkisinin olmasinin tersine bir sonuca ulagmis ve igsel motivasyon

araglariin ¢alisanlarin is performanslarini oldukea etkiledigini ifade etmislerdir.

Bu arastirmada elde edilen diger bir sonug da, genel is motivasyon araglar1 ve is
motivasyonunun tiim alt boyutlart ile ig tiretkenligi arasindaki iliskinin yoniiniin pozitif
oldugudur. Genel is motivasyon araglari ile iliski agisindan bu g¢alismada elde edilen
sonuclara es deger sonuglar1 Karabekir vd. (2016) yaptiklar1 ¢calismada, is motivasyon
araglartyla orgiitsel giiven arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.
Munir vd. (2016: 95), hem igsel hem de dissal motivasyon araglari ile c¢alisanlarin is
performansinin pozitif yonde iliskisinin oldugu sonucuna yaptiklar1 c¢alismada
ulagmislardir. Zafar vd. (2014: 65) ise, gergeklestirdikleri aragtirmada iliski a¢isindan bu
calismada is motivasyonunun alt boyutlarindan elde edilen sonuglarin tersine, digsal
motivasyon araglari ve i¢gsel motivasyon araglari ile ¢alisan motivasyonun anlamsiz bir

iligki i¢inde oldugu sonucuna varmislardir.

Zafar vd. digsal motivasyon araglar1 noktasinda bu arastirma ile farkli sonuglara
ulagsmis olsa da, isletmeler digsal motivasyon araglarim1 tam ve eksiksiz
uygulayabildiklerinde bu c¢alisma sonuglar1 da gostermektedir ki, calisanlarin is
tiretkenlikleri iizerinde etki olusturabilmektedir. Ayrica isletmeler ¢alisanlarin yaptig isi
ilgi ¢ekici bir hale getirdiginde, calisanlara igle ilgili sorumluluk yiiklediklerinde ve
yaptiklar iste uygun ¢alisma ortami hazirladiklarinda, calisanlara amirlerinin destegini
temin ettiginde, tcret dagiliminda esitlik sagladiginda ve is giivencesinde teminat
verdiginde 1s motivasyon araglarint kullanmis olmakla birlikte, calisanlarin is
tiretkenliklerini pozitif etkileyebilmektedirler. Tersi durumlarda da calisanlarin is
tiretkenliginde ayn1 oranda negatif bir etki gergeklesebilmektedir. Dolayisiyla
isgorenlerin is tretkenliginin artirilmasina temel olusturan is motivasyon araglarinin
temini igin isletmeler biitiin imkanlarin seferber etmelidirler. Bununla ilgili Seo vd.

(2004) gergeklestirdikleri ¢alismada, hedef belirleme ve hedef arayisindaki temel
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duygusal deneyimin, is motivasyonunda 6nemli olan yargi bilesenlerini etkileyerek

davranigsal sonuglar etkileyebildigini belirtmiglerdir.

Davranigsal sonuglarin etkilenmesi de ancak insana verilen deger Olgiisiinde
gerceklesebilmektedir. Bu cergeveden bakildiginda insanin isteki 6neminin anlagilmasi
endiistri devrimi ile birlikte ger¢eklesmis ve bu durum da insan kaynaklari uygulamalarini
bigimsel anlamda ortaya ¢ikarmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi de endiistri devriminden
bugiine kadar ciddi degisimler gegirerek gelisimini tamamlamistir. 21. Yyiizyil
isletmelerinin basta ekonomik krizler, rekabetin yogunlugu, finansman saglama
imkanlarinin kisitl olmasi gibi birgok etkenle basa ¢ikmaya caligmalar1 ve bunlara ¢oziim
tiretebilecek insan kaynagini temin edebilmesi i¢in yogun bir emek gerekmistir. Emegin
yogunlastig1 noktada insan kaynaklari yonetimi devreye girmis ve isletmelerin ihtiyag
duydugu nitelikte isgiiciinii temin etmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevi sadece
isletmelerin istedigi niteliklere sahip isgiiciinii temin etmekle sinirl degildir. Isgorenlerin
isletmeye ait kiiltiire adapte olmalarin1 saglama, bireylerin kendi aralarinda iletigimini
temin etme, performans Olgiimlerine kadar pek cok uygulama insan kaynaklari
yonetiminin gorevleri arasindadir. IKY bu gérevlerin yaninda isletmelerin en ¢ok ihtiyag
duydugu ve yatinm yaptigi onemli bir uygulama alani olan egitim ve gelistirme

faaliyetlerini de gergeklestirmektedir.

Bu arastirmada genel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin istatistiksel olarak 0,05
anlam diizeyinde is iiretkenligine etkisinin anlamli oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
baglamda literatiir incelendiginde, bu arastirmanin neticesinde elde edilen sonuglari
destekler nitelikte Aguinis ve Kraiger (2009: 467) gergeklestirdikleri galismada,
kuruluslarda egitimin insan kaynaklar1 yonetimi iglevleri ile baglantisinin kesilmesi ya da
diger alanlarda etkisiz kalmasi halinde tek basina bir fayda saglamayacagini, ancak
egitimin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla bir araya getirilmesi durumunda en
biiyiik etkiyi gosterebilecegini ifade etmislerdir. Youndt vd. (1996) yaptiklari ¢alismada;
beseri sermaye artirimi {izerine odaklanan bir insan kaynaklari sistemi, dogrudan
operasyonel performansin (yani g¢alisan iiretkenligi, makine verimliligi ve miisteri
uyumu) ¢oklu boyutlari ile iligki i¢inde oldugunu belirtmislerdir. Etki ve iliski agisindan
bu aragtirmanin sonuglarina paralel sonuglar elde eden Salah (2016: 63) arastirmasinda

egitim-gelistirmenin, calisanlarin iiretkenligi lizerinde gii¢lii bir etkisinin oldugunu ve
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egitim-gelistirme ile ¢alisanlarin tiretkenligi arasinda pozitif bir iliskinin varligini ortaya
koymustur. Arthur vd. (2003: 243) yaptiklar1 ¢alismada, kullanilan egitim yonteminin
egitilmis beceri veya gorev karakteristiginin, egitim programlarinin gézlemlenen etkinligi
ile ilgili oldugu sonucuna ulasmislardir. Huselid (1995) ise calismasinda, IKY
uygulamalarinin is hacmi ve iiretkenlik iizerinde istatistiksel olarak dnemli bir etkisinin

oldugunu belirtmistir.

Ayrica bu g¢alisma sonucunda insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmenin alt
boyutlarindan amirle ¢aligma arkadaslarinin destegi ve egitim olanaklarinin is tiretkenligi
tizerinde etkisinin anlamli oldugu bulgusuna ulasilmistir. Etki baglaminda elde edilen bu
sonuglar1 destekler sekilde Pratama ve Purnama (2016: 575) yaptiklari ¢alismada, sosyal
caligma ortaminin ¢alisan {retkenligini olumlu yonde etkiledigini, sosyal caligma
ortaminda gerceklesecek artisin  ¢alisan {iretkenligini de arttiracagt sonucuna
varmislardir. Is iiretkenliginin degerlendirilmesi ve is iiretkenligi {izerinde etkili olan
faktorler anlaminda literatiir incelendiginde; Boles vd. (2004), risk faktorii yliksek olan
katilimcilarda daha fazla tretkenlik kaybi oldugunu belirlemis ve yiiksek risklerin
iiretkenlik kaybiyla giiclii bir sekilde iliskili oldugunu ifade etmislerdir.

Bunlarin yaninda isletmeler, is motivasyon aracglarina odaklandiginda calisanlar
tizerinde olumlu pek cok etki olusturabilmektedirler. Yukarida da deginildigi iizere
isletmelerin her kosulda kazan¢li ¢ikabilmesi i¢in is motivasyon araglarina ve egitim-
gelistirme faaliyetlerine odaklanmalidirlar. Bu ger¢eveden isletmeler is motivasyon
araglarina odaklandiginda olusturabilecegi etki anlaminda Mangi vd. (2015: 60)
yaptiklar1 ¢aligmada, organizasyonun hem igsel hem de digsal motivasyon araglarina
odaklandiginda ve ¢alisanlarin iyi performans gostermeleri i¢in motive oldugunda ytiksek
performans elde edilebilecegi sonucuna varmislardir. Bu durumu egitim-gelistirme
acisindan yaptiklart calismada ele alan Asfaw vd. (2015: 196), egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin kritik degisken olan c¢alisan performansi ve orgiitsel etkinlik tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif korelasyon katsayisina sahip oldugu sonucuna
ulagmiglardir. ~ Purcell ve  Hutchinson ~ (2007: 17) ise  gergeklestirdikleri
calismada, calisanlarin karsilikli davraniglar1 sayesinde orgiitsel performans iizerinde
sadece insan kaynaklari uygulamalarinin etkisinin olmadigimni, bu dogrultuda etki

olusturan insanin yonetilmesinin gerekli oldugunu belirtmislerdir.
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Insanin yonetilmesinin gerekliligi her daim isletmelerin giindeminde olan bir
durumdur. Fakat bunun en iyi sekilde pratik is hayatinda uygulamaya gegirilmesi
noktasinda sikintilar yasanabilmektedir. Isletmeler kurulus asamasinda sonsuza kadar
yasama diisiincesi ile baslamakta ve is yasamlarini biitiin olarak bu diislince {izerine
kurgulamaktadirlar. Ancak c¢ogu zaman bu disiincelerini gergeklestirecek adimlari
atmakta ¢ekinceli davranabilmektedirler. Bu arastirma da gostermektedir ki; c¢ekinceli
davranmayip uzmanlik alanlarma gore departmanlasmaya giderek, Ozellikle insan
kaynaklar1 yonetimi departmanini olusturan igletmelerde egitim-gelistirme faaliyetlerinin
gerceklesmesinden dolayi, ¢alisanlarin is iiretkenliginde genel olarak olumlu bir etki

olusabilmektedir.

Bu arastirmada ulagsilan diger bir 6nemli bulgu, igsel motivasyon araglarinin is
iiretkenligi iizerinde etkisinin anlamsiz olmasidir. Igsel motivasyon araglar ile ilgili
sonucun bu sekilde ¢ikmasinin nedeni, anket uygulamasi yapilan kitledir denebilir. Ciinkii
bu kitlenin 6grenim diizeyine bakildiginda % 70.5’inin lise ve alt1 6grenime sahip oldugu
goriilmektedir. Ogrenim diizeyiyle ilgili bu durum da, anket uygulamasma katilan
calisanlarin  bulunduklar1 isletmelerde genelde beden is¢isi olarak calistiklarini
gostermektedir. Dolayisiyla bunlarin beklentilerinin de genellikle igsel motivasyon
araglar1 degil, digsal motivasyon araclar1 oldugu bu ¢alisma sonucunda da ortaya

cikmistir.

Bu arastirma neticesinde ulasilan bulgular ¢ergevesinde isletmelere sunulabilecek

oneriler soyledir;

e Isletmeler dncelikle uzmanlik alanlarina gore departmanlagmaya gitmelidir.

e Isletmelerde uzmanlik alanlarina gére olusturulan departmanlarin iginde insan
kaynaklar1 yonetimi departmaninin olmasi gerekmektedir.

e Egitim-gelistirme faaliyetleri igsletmelerde belli araliklarla ve ihtiyag gercevesinde
uzman kisilerce gergeklestirilmelidir.

e (Calisanlara yeni yeteneklerin kazandirilmasi ve calisanlarda mevcut olan
yeteneklerin daha da gelistirilmesi igin egitim-gelistirme faaliyetleri planli bir
sekilde gerceklestirilmelidir.

e Isletmelerde gergeklestirilen egitim-gelistirme faaliyetlerinin kapsami ve igerigi

belirlenirken galisan temsilcilerinin de belirleme toplantilarina dahil edilmesi
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gerekir. Boyle yapildigi takdirde egitim-gelistirme faaliyetleri c¢alisanlar
tarafindan benimsenebilir ve bu faaliyetler ¢alisanlarin ihtiyag duydugu sekilde
gerceklestirilerek gereksiz bir zaman ve maliyet kaybinin oniine gegilebilir.

e Yonetim ve isletmenin sundugu motivasyon araclarmin teminin artirilmasi
gerekir, bu durumun hem calisanlara hem de isletmelere katkisi olabilecektir.

e Isletmelerdeki ¢alisanlarin beklentileri her ne kadar dissal motivasyon araglarina
yonelik oldugu bu ¢alismada ulasilan bir bulgu da olsa, isletmelerin ¢alisanlarina
sagladiklar1 iicret vb. maddi imkanlarin yaninda, i¢sel motivasyon araglarindan
isin sayginligini artiracak eylemlerde bulunmalari, ¢alisanlar takdir etmeleri,
calisanlara igle ilgili yetki vermeleri gerekir.

e (Calisanlarin igsel motivasyonlarinda artisin saglanmasi i¢in etik ve ahlaki kurallar

cergevesinde kalindigs siirece 6zgiir bir ¢calisma ortami sunulmalidir.
Bu arastirma nezdinde gelecek ¢alismalar i¢in ise Oneriler soyledir;

e Bu calismada, is motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin 1s TUretkenligine etkisi Ol¢iilmiistiir. Gelecekte, arastirma
degiskenlerine yenilerini ekleyip, gerek is motivasyon araglarinin gerekse de
egitim-gelistirme Onciilleriyle olan iliskisini tespit etmek icin caligmalar
yapilabilir.

e Bu arastirma Tirkiye’nin sadece bir ilindeki 6zel isletmeleri ile smirh
kaldigindan, gelecekte daha genis bir c¢ercevede hatta Tirkiye genelini
kapsayacak sekilde arastirma genisletilebilir.

e Kamu kuruluglarina ait olan igletmelerde bu uygulamalar yapilip 6zel ve kamu
isletmeleri farkliliklar1i g6z Oniine alinarak karsilastirmalar yapilabilir. Bu

karsilastirmalar pek cok agidan farkli sonuglar1 da beraberinde ortaya cikarabilir.
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EKLER

EK 1: Uygulanan Anket Ornegi

Siileyman Demirel Universitesi, Isletme Anabilim Dali doktora tezi kapsaminda
hazirlanmis olan bu anket ile is motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme
faaliyetlerinin ¢alisanlarin is liretkenligine etkisini aragtirmak hedeflenmektedir.

Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan ad-soyad, telefon numarasi vs. gibi
kisisel bilgiler kesinlikle ISTENMEYECEK, derlenen genel veriler ise gizli
tutulacaktir. Ortalama sadece 3-4 dakikanizi alacak bu ¢alismaya, samimi cevaplar
vereceginize Kkesinlikle inamiyoruz. Degerli katkilariniz igin simdiden tesekkiir
ederiz. Bu ¢alisma Dog. Dr. Gaye ATILLA’nin damismanhginda doktora dgrencisi
Abdiilkadir AKCAY tarafindan yliriitiilmektedir. (Zletisim: abdulkadirakcay@hotmail.com)

Saygilarimizla,

I. BOLUM: DEMOGRAFIK BiLGILER
1.Cinsiyetiniz:
Kadin( ) Erkek( )
2.Medeni Durumunuz:
Evli( ) Evli Olmayan( )
3.Yasimz:
18-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41 ve iistii( )
4.0grenim Diizeyiniz:
ilkogretim( ) Lise( ) OnLisans( ) Lisans( ) Lisansiistii( )
5.Ka¢ Yildir Bu Kurumda Cahlisiyorsunuz:

1-Syi( ) 6-10yil( ) 11-15yi( ) 16-20y1l( ) 21 yildan fazla( )
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II. BOLUM: iS MOTIVASYONU ANKETI

IFADELER

g =
E| E 5 35
Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum  Kesinlikle Katiliyorum = = is > E E
St o =]
[N <) = E = v =
x = > —_— — = < =
1 2 3 4 5 X = = = = ) X o
—_ = = s, = 3
=E| E &= | Z =z
— — — M z — — —
— - - -
o = = = =
O ® < ) < O &
Y | M4 ZZ | ¥ X M

1.Yaptigim iste basartliyim.

2.Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

3.Caligma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

4.Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum.

5.Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum.

6.Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

7.Kendimi igletmenin dnemli bir ¢aligsani olarak goriiyorum.

8.Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

9.Y6neticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.

10.Y6netim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11.Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12 Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlar1 yapilir.

13.Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

14.Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

15.Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16.Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi
olacagina inantyorum.

17.Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir.

18.Isimde terfi imkanim vardir.

19.Yoneticilerim c¢alisma arkadaglarimla veya misterilerle olan
anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olurlar.

20.Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.

21.Basarimdan dolay1 6diillendirilirim.

22 Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢aligma arkadaslarim her
zaman yanimdadir.

23.Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum.

24 Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum.
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11I. BOLUM: iNSAN KAYNAKLARINDA EGIiTiM VE GELiSTIiRME ANKETI
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1.Calistigim isletmede tiim ¢aliganlara esit egitim olanaklar1 taninir.

2.0Oniimiizdeki dénem almam gereken egitimlerin sayis1 ve tiirii hakkinda
bilgi sahibiyim.

3.Alacagim egitimlerin sayis1 ve tiirliyle ilgili politikalar ¢alistigim
isletme tarafindan tespit edilir.

4.Caligtigim isletmede iyi bir 6grenme ve iletisim ortami mevcuttur.

5.Amirim benim egitim programlarina katilmami goniilden destekler.

6.Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla konusabilirim.

7.Amirim, yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar1 dnleyecek ve
performans artiracak bir deneyim olduguna inanir.

8. Amirim gegmiste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi anlamamda
bana yardimc1 olmustur.

9.Egitimde 6ngoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda amirimin bana
yardim edecegine inantyorum.

10.Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda ¢alisma
arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum.

11.Aldigim egitim programlari sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum.

12.Gorevlerimi  yerine getirirken ¢alisma arkadaslarimin, ihtiyag
duydugum konularda bana yardim edeceklerine inantyorum.

13.Benden daha deneyimli olan ¢aligma arkadaslarim bana yol gdsterme
konusunda isteksizdirler.

14.Genellikle ¢alisma arkadaglarim egitimi zaman kaybi olarak goriirler.

15.Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey Ogrenmeye
calisirim.

16.Egitim programlarindan bir¢ok insana gore daha fazla sey 6grenmeye
meyilliyimdir.

17.Egitim programlarinda 6ngoriilen becerileri kazanmaya ¢ogunlukla
istekliyimdir.

18.Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda gereken g¢abay1
gostermeye hazirim.

19.Egitim programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime
inantyorum.

20.Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur.

21.Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimeci olur.

22 Egitim programlarina katilmak arkadaglarimin begenisini kazanmami
saglar.

23.Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini kazanmamu saglar.

24 Egitim programlarina katilmak diger ¢alisanlarla iletisim kurmama
yardimci olur.

25.Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siiregler, yontemler ve
iriinler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine yardimet olur.

26.Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimui yiikseltir.

27.Egitim programlarina katilmak {icret zammi almama yardimci olur.

28.Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollar1 izleyebilmek igin
firsatlar yaratir.

29.Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda
bana daha iyi fikir verir.

30.Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulasmama yardimci
olur.
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IV. BOLUM: ENDICOTT ISTE URETKENLIK ANKETI
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1.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ise ge¢ kaldiniz ya da isten erken
¢iktiniz?

2.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla 6gle yemeginiz ya da ¢ay-kahve
molaniz normalden daha uzun siirdii?

3.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla calismaniz gereken saatlerde
calismadiniz?

4.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢aligmaniz gereken saatlerde hayal
kurdugunuzu, endise duydugunuzu ya da dalip gittiginizi fark ettiniz?

5.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla hata yaptiginiz ya da yeni bastan
yapmaniz sdylendigi i¢in bir isi, sil bastan yaptiniz?

6.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla yanlis yere koydugunuz esyalari,
malzemeleri, kagitlari, telefon numaralarini vb. aramakla zaman
kaybettiniz?

7.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla birini telefonla aramay1
unuttugunuzu fark ettiniz?

8.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla sizden istenenleri yapmay1
unuttugunuzu fark ettiniz?

9.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla is arkadaslariniza, patronunuza,
amirinize, miisterilerinize, saticilara ya da bagkalarma kizip
sinirlendiniz?

10.Son bir hafta iginde hangi siklikla isiniz sirasinda bagkalarina karsi
tahammiilsiiz davrandiniz?

11.Son bir hafta iginde hangi siklikla toplantilara katilmaktan
ka¢indiniz?

12.Son bir hafta iginde hangi siklikla is arkadaslari, miisteriler, saticilar
ya da amirlerinizle gériismekten kagindiniz?

13.Son bir hafta iginde hangi siklikla sizin yaptiginiz bir isi, is
arkadaslarimizin sil bagtan yapmasi gerekti?

14.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla elinizdeki ise dikkatinizi vermekte
zorlandiniz?

15.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alisirken beklenmedik sekilde
uyuyakaldiniz ya da ¢ok uykunuz geldi?

16.Son bir hafta iginde hangi siklikla calisirken kendinizi huzursuz
hissettiniz?

17.Son bir hafta icinde hangi siklikla isinizi daha diisiik verimle
yaptiginizi fark ettiniz?

18.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla iginizi daha diisik kalitede
yaptiginizi fark ettiniz?

19.Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ise ilginizi kaybettiniz ya da
isinizden sikildiniz?

20.Son bir hafta iginde hangi siklikla yavas ¢alistiniz ya da elinizdeki
i bitirmeniz gerekenden uzun siirdii?

21.Son bir hafta iginde hangi siklikla amiriniz ya da is arkadaslariniz,
size yapmaniz gereken igleri hatirlatt1?

22.Son bir hafta icinde hangi siklikla telefonlara cevap vermek
istemediniz ya da geri aramay: ertelediniz?

23.Son bir hafta icinde hangi siklikla islerinizi diizenlemekte ya da
hangi isi dnce yapacaginiza karar vermekte giicliik cektiniz?

24.Son bir hafta iginde hangi siklikla yapmaniz gereken isleri
bitiremediniz?

25.Son bir hafta igcinde hangi siklikla kendinizi, isinizi yapamayacak
kadar bitkin hissettiniz?
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