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OZET

Insanlarin etkin bir bicimde yonetilmesi diisiincesinden hareket eden
organizasyonlarin o6nemi her gecen giin artmaktadir. Giiciinii isgorenlerinin
motivasyonundan, basar1 ve verimlilifinden alan organizasyonlar, rekabette
istiinliik saglamaktadirlar. Ancak isgorenleri motive etmek kolay bir is degildir.
Ciinkii motivasyonu etkileyen ¢ok sayida degisken vardir ve motivasyon faktorleri

kisiden kisiye degismektedir.

Bu calismada; bir organizasyonda en onemli faktorler olarak ele aldigimiz
isgorenlerin demografik ozellikleri, motivasyon araclari ve denetim odag:
degiskeni arasinda nasil bir iliski oldugu incelenmis, literatiirden motivasyon
kavram, kuramlari, demografik o6zellikler ve denetim odagi degiskeni ile ilgili
kuramsal bilgilere yer verilmistir. Kuramsal olarak yapilan bu aciklamalardan
sonra anket metodu kullanilarak, Izmir Bélgesi’nden secilen bir sanayi sitesi ile
ozel bir banka isgorenlerine yonelik uygulamah bir arastirma yapilmis,
isgorenlerin demografik ozellikleri, motivasyon araclar1 ve denetim odag:
degiskeni arasinda nasil bir iliski oldugu ayrintih olarak tespit edilmeye

cahsiimistir.
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ABSTRACT

The importance of the organizations having the concept of effectively
human management rises rapidly. The organizations which acquire their force
from the motivation, achievement and productivity of their employees, provide
advantage at competition. However, motivating employees is not a simple job.
Because there is too much variable that influence the motivation and motivation

factors change according to person.

What sort of a relationship between the within this study, demographic
traits, motivation tools and locus of control variable of the employees which are
considered as the most important factors in an organization have been analysed
and the theorical information concerned with motivation concept, theories,
demographic traits and locus of control have been presented. Following theoretical
presentation, using the survey method, a practical study on an industrial estate
and a private bank employees choosen in Izmir region has been accomplished and
what sort of a relationship between the demographic traits, motivation tools and

locus of control variable of the employees has been investigated particularly.
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GIRiS

Motivasyon ve denetim odagi, oOrgiitsel davranisa dogrudan etkisi nedeniyle
yonetim-organizasyon ve davranig bilimleri literatiirlinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu
konularla ilgili ayr1 ayr1 pek ¢ok aragtirma yapilmis olmasina ragmen, igeriklerinin bir
arada kullanildigi, isgdrenlerin demografik 6zelliklerini de konu alan bir aragtirmaya
rastlanmamistir. Bu ¢calisma organizasyon ve kisiligin yonlendiricisi olan motivasyon ve

denetim odag1 kavramlarini bir arada ele alarak degerlendirmek iizere yapilmistir.

Yeni ekonominin rekabet kosullari, orgiitlerin gerek fiziksel gerekse beseri
kaynaklardan optimum diizeyde yararlanarak siirdiiriilebilir bir rekabet {stiinliigii
saglamalarim zorunlu hale getirmistir.' Bu rekabet iistiinliigii tiim kaynaklarin en etkili
ve en verimli sekilde kullanilabilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Etkililik ve verimlilik
ise iiretim siirecinde anahtar unsur olan insan kaynagini 6n plana ¢ikartmaktadir. Ciinki

insan, 6rgiit icin hem bir kaynak hem de kaynaklar1 bizzat kullanilan bir unsurdur.

Insanlar kisilikleri, ihtiyaglar;, beklentileri vb. acilardan birbirlerinden
farkhidirlar.  Cogu zaman c¢alisma kosullari da degisik durumlara gore
farklilagabilmektedir. Isletmelerin basarist da, bu cok degiskenli yap1 icerisinde insan
unsurunun ¢ok yonlii ve karmasik yapisinin iyi anlagilmasina ve bu yapiya uygun

caligsma ortaminin olusturulmasina baglidir.

Insanlar yaptiklar1 isten ve is ile ilgili diger 6gelerden memnun olduklar: siirece
daha verimli calisirlar. Elde edilen ekonomik getirilerin, memnuniyet i¢in tek etken

olmadigini diisiiniirsek, diger etkenlerin neler oldugu arastirma konusu olmustur.

Calisma {i¢ ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, motivasyon kavrami,
kuramlari, 6rgiitlerde motivasyonu saglayacak ara¢ ve teknikler ve motivasyon ile ilgili

caligsmalar ile motivasyonu etkileyen demografik 6zellikler tizerinde durulmaktadir.

"OGUT Adem vd., “Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netimi Baglaninda Orgiitlerde isgdren Motivasyonu
Siireci”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, S.12, 5.277-290
> GUNEY, S.(ed.)., Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2007, 5.293



Ikinci boliimde, denetim odag1 degiskeni ve gelisimini etkileyen etmenler ele

alinmakta ve denetim odaginin motivasyon ile iliskisinden bahsedilmektedir.

Ucgiincii ve son béliimde ise farkli demografik ozelliklerine gére isgdrenler
tizerinde yapilan motivasyon ve denetim odagi ile ilgili iki anket ¢calismasi ve bunlara
ait bulgular {izerinde durulmakta, sonuglar yorumlanarak demografik 6zellikler,
motivasyon ve denetim odagi arasindaki iliski daha detayli bir bi¢imde ortaya

koyulmaya ¢aligilmaktadir.

Ek olarak, aragtirmanin yapildigi orgiitlerde uygulanmakta olan motivasyon

araclari ile ilgili uzman goriislerine, yapilan iki réportajla yer verilmektedir.



BIRINCIi BOLUM
MOTIVASYON ve DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

1.1. MOTiVASYON KAVRAMI

Antik caglardan 19. yiizyila kadar hayvanlarin, diisiinen insanin spontane
davraniglarindan farkli olarak icgiidiileri ile hareket ettigi iizerinde durulmustur.
1880’lerden itibaren pek ¢ok yazar, insanlar ve hayvanlar lizerinde yapilan deneylerin

sonucunda bu icgiidii goriisiinii gelistirerek motivasyondan s6z etmeye baglamistir.”

Motivasyon konusunda psikologlar, c¢ocukluk donemi {izerinde duran
McDougall’dan (1908); psikanalitik yaklagimi ile 6zellikle ebeveynin ¢ocuk lizerindeki
etkileri iizerinde duran Freud’dan (1915) ve iki etiyolojist; Lorenz (1950) ile
Tinbergen’den (1951) etkilenmistir. Daha sonra bugiinkii psikolojik goriislere 151k tutan
Beach’in (1955) “I¢giidiiniin Azalmas1” isimli makalesi gériiliir. Bu calismay1 Hinde’in

(1960) “I¢giidiisel Enerji Modelleri” elestirisi takip eder.*

Dilimizdeki motivasyon kelimesi Latince kokenli (“movere”) olup, yerlestigi
Ingilizce ve Fransizca dillerindeki “motive” kelimesinden tiiretilmistir. Ve bir kavram
olarak da “kisilerin belli bir amag¢ dogrultusunda, itici bir kuvvetle harekete gecirilmesi

icin gdsterilen ¢abalar biitiinii”nii ifade etmektedir.

Insam1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen onlarin
diisiinceleri, beklentileri, inanglart kisaca arzu, ihtiyag ve korkularidir. Davraniglarinin
icinde her ne kadar arzu ve amaglar sakli bulunsa da, bunlarin yaninda, kiginin
davranisini etkileyen ve yon veren birgok uyaricit unsur mevcuttur. Bunlar genel olarak,
cevresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar ve tutumlar gibi unsurlardan

olusur.’

3 ATKINSON, R. L. Et al., Psikolojiye Giris I, 1995: KESER Askin, Calisma Yasaminda Motivasyon,
Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2006, s.2

*ONEN, L., TUZUN B., Motivasyon, Epsilon Yayinlari, Istanbul, 2005, s.11

*EREN, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Yedinci Baski, Beta Yaynlari, istanbul, 2001,
s.490



Mitchell’in da dedigi gibi motivasyon, bir davranis ve bir performans degildir,
motivasyon kisiyi icten ve distan etkileyen giiclerle ilgilidir. Burada neyin insanlari
daha aktif hale getirecegi ve insanlarin zamanla degisen motivasyon faktorlerinin neler

oldugunun bilinmesi gerekmektedir.’

1.1.1. MOTIVASYONUN ANA UNSURLARI

Motivasyon konusunu daha iyi kavrayabilmek i¢in bu konuda ¢ok sik kullanilan

baz1 terimleri bilmek gerekmektedir. Bu terimlerden bazilar1 sunlardir:’

Ihtiyag: Fizyolojik, psikolojik ve sosyal dengenin bozulmasindan dogan eksiklik
Diirtii (I¢giidii): Fizyolojik ihtiyaglarin organizmay1 harekete gecirmesi
Giidii(Motiv): Bireyi bir amaca ulagmak i¢in harekete gecgiren, onun yaptig1 davranisi

giiclendiren ve etkinlestiren gii¢

Gudiilerin dogrudan dogruya gozlenmesi miimkiin olmadigindan sayilart ve
tiirleri hakkinda kesin bilgi sahibi olunamamaktadir. Maslow’un deyisiyle giidiiler
kutular ag1 gibidir. Bir giidii kutusunu agtiniz m1 ig¢inden bagka giidiiler ¢ikar ve bu
boylece siiriip gider. insanlarin daima bir sey istedikleri ve bu isteklerinin hayat boyu
devam ettigi herkes tarafindan bilinmektedir. Her birey devamli olarak tatmin etmeye
calistign bazi ihtiyaclariyla hareket eder. Ihtiyaclar ister yeterince karsilansin, isterse
karsilanmasin, organizmay1 mutlaka harekete gecirir. Thtiyaglarin organizmay: harekete

ve faaliyete siirliklemesinin temelinde giidiiler yatmaktadir.

Bireylerin dogustan getirdikleri tabii giidiilere icgiidii veya diirtli demek
miimkiindiir. Buna gore icgiidii veya diirtii, belli bir bilgi ve egitime dayanmadan ve
diistinmeyi gerektirmeden kendiliginden dogan, amaca yonelik davranig etkinligidir.

Iggiidiiler veya diirtiiler organizmanin yasamasim siirdiirmesi i¢in gerekli olan bedensel

8 GENC, N., Yénetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yaynlari, Ankara,
2005, s.234
" GUNEY, S., Davranss Bilimleri, Uciincii Bask1, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.349



ihtiyaglar1 olusturmaktadirlar. Ornegin; yemek yemek, nefes alip vermek, su igmek,

cinsel istek gibi.

Bireyin, insanlarla birlikte yasama zorunlulugu ve onlarla karsilikli iligkiler
icinde olmasi geregi, sosyal gilidiiler tiiriinii ortaya ¢ikarmistir. Bu giidiiler her birey
tarafindan sonradan 6grenildiginden, bir kismu tabii giidiilerin gelisimi ve yeni bir boyut

kazanmasi ile diger bir kismi ise tamamen sosyo-kiiltiirel ¢evreden etkilenme biciminde

elde edilmektedir.®

1.1.2. MOTiVASYON SURECI

Motivasyonun basit bir iliski diizenegi vardir. Buna gore, her davranisin
arkasinda bir istek, oniinde ise bir ama¢ bulunmaktadir. Amacglara varmak i¢in birey
isteklerinin doyurulmasi gerekmektedir. Burada 6nemli olan amaglar1 her zaman bireyin
kendisinin yaratamayabilecegidir. Cevre kosullar1 ve farkli baz1 faktdrler amaglarin
belirlenmesinde etkin olabilir. Eger isgdrenin bireysel amaglari ile onun i¢in belirlenen
amaclar uyum halinde olursa iggéren mutlu ve huzurlu olur. Tersi durumda mutsuz,

huzursuz ve siirekli gerilim i¢indeki bir ruh haline sahip olabilmektedir.’

Bireyde fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmast ile bir eksiklik ortaya ¢ikar.
Bu eksiklik durumu ihtiyaglar1 yaratir. Thtiyaglar da amaclar belirler ve amaca ydnelik
davranisa yol acar.'’ Sosyal orgiitlerdeki bir¢ok olumsuz tutum ve davraniglar ve hatta

isyanlar, kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglarindan ileri gelmektedir."

Tatminsizlikten kaynaklanan bosluk duygusu c¢ogu kez ¢alisma verimine
dogrudan dogruya yansimaktadir, isgdreni isteksiz kilmakta, bazen de bunlarin 6tesinde,

heyecanli ve duygusal bir kisilige sahipse bireyi saldirganliga siiriiklemektedir.'

8 GENC, N., DEMIROGEN, O., Yénetim El Kitab1: Temel Kavramlara Giris, Birey Yayincilik, Istanbul,
2000, .95

’ SA}BUNCUOGLU, Z., TUZ, M., Orgiitsel Psikoloji, Ugiincii Baski, Alfa Yaymlar, Ist., 1998, 5.95-96
" GUNEY, S., a.g.e., 5.348

'""EREN, E., a.g.e., 5.491

'2SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., 5.96



Motivasyonun Temel Siireci
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Sekil 1.1. Motivasyonun Temel Siireci

Kaynak: EFIL Ismail, Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, 1999, s.119

Sekilde yer alan siireci, is yasaminda goriilen bir sorun iizerinde incelemek
miimkiindiir. Ornegin, bireyin isteki tatmin kaynaklarindan biri olan iicret ele
alindiginda, diisiik bir {icretin tatmin edilememis bir ihtiya¢ oldugunu diisiinelim. Bu
noktada birey bir gerilim siirecine girecek ve bu ihtiyacini kargilamak ic¢in bir eylem
plan1 hazirlayacaktir. Gerilimin azalmasi ve bireyin motive olabilmesi i¢in mutlaka
sorunun giderilmesi gerekmektedir. Birey {icretinin diisiikligli neticesinde bir ¢oziime
ulasamaz ise ya diisiik tatminle verimsiz calisacak ya da yeni bir is arayisina girecektir.
Ihtiyac1 tatmin edilirse, diger bir deyisle iicretinde hissettigi sorun &rgiit tarafindan
giderilirse bu kez motive olabilecek ve gerilim ortadan kalkabilecektir. Bu tiir 6rnekler

bireyin isyerinde yasadig1 sorunlara dayali olarak gogaltilabilmektedir."

Iste burada yoneticiler motivasyon siirecini ve ilgili diger konular1 ne kadar iyi

anlarlarsa, iggdrenlerinin davraniglarinda da yonlendirici olarak o kadar etkili olabilirler.

" KESER, A., Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel Yaymlari, Bursa, 2006, s.4-5



1.1.3. iCSEL MOTIVASYON ve DISSAL MOTIiVASYON

Motivasyon ifade edilmeye galisilirken iki tiiriinden bahsedilmektedir. Bunlar:'*

I¢sel motivasyon; bireyin yetenegini kullanabilme olanagi, bir sorunla basa
cikabilme ve basar1 hissi, olumlu kabul gérme, diislinceli tavir ve yardimseverlik gibi

“psikolojik™ ddiillerle ilgilidir.

Dissal motivasyon, lcret, yan 0demeler, giivenlik, yiikselme (terfi), hizmet
sozlesmesi, konforlu ve saglikli caligma kosullar1 gibi “somut” ddiillerle ilgilidir. Somut
odiiller c¢ogunlukla orgiit diizeyi ile siirlidir ve genellikle ydneticiler tarafindan

verilmektedir.

f¢sel motivasyonu saglamak i¢in sunlar gerekmektedir;'

- Katim: lIsgorenler isbirligi icine girdiklerinde, bir baskasinin basarisina
yardimci olmak firsatina sahip olduklarinda, siire¢ ve kararlara katildiklarinda
calismak i¢in daha fazla istek duymaktadirlar.

- Icerik: 1sgdrenler, yaptiklar: isin kuruma olan katkisinin ne oldugunu tam olarak
anladiklarinda, kendilerini daha fazla motive olmus hissederler.

- Yetkilendirme: l1sgorenler, yaptiklar1 isle ilgili kararlar verme konusunda
yetkilendirildiklerinde, kendilerini daha fazla motive olmus hissederler.
Isgorenleri karar almalar igin cesaretlendirmenin yollarm bulmak ve islerini
yapabilmeleri i¢in gerekli olan destegi ve ara¢ gereci saglamak bir yoneticinin

gorevidir.

Birlikte calistigt kisilere i¢ motivasyonlarin1 yiiksek tutmalar1 gerektigini
hatirlatmak ydneticinin sorumlulugu olduguna gore ydneticinin kendisinin de diisiik

motivasyonlu olmamasi gerektigi diistiniilmektedir.

“ MULLINS, L. J., Management and Organizational Behaviour, Pitman Publishing, 1995, s.445
'S BALTAS, A., Ekip Calismas1 ve Liderlik, 6. Basim, Remzi Kitabevi, istanbul, 2005, 5.197-198



Herhangi bir dis motivasyon faktorii olmaksizin, yaptigi isi seven, isi en iyi
sekilde tamamlayan ve isi gelistiren kisilerin temel ¢alisma nedenlerinin, yaptiklari isin

kisisel amag ve isteklerini karsiladigina olan inanglar1 oldugu goriilmiistiir.

Ic motivasyon bir organizasyon {iyesini basarili kilan &gelerin basinda
gelmektedir. I¢ motivasyona sahip kisileri ¢alismaya yonlendiren faktdrler, yaptiklar:

ise duyduklari “kisisel ilgi”, “istek” ve isin sagladig1 “kisisel tatmin”dir.'®

Motivasyonu yliksek isgorenlerle c¢alismak her yoneticinin arzu ettigi bir
durumdur. Yiiksek motivasyona sahip bireylerin ozellikleri ise su sekilde ifade

edilebilir:"’

e Giilimseme

e s arkadaslar1 ve miisterilere igtenlikle yardimci olma
e Sorumluluk almak ve paylagsmay1 isteme

e Isgorenler arasinda saglikli bir iletisim kurma

e Katilim ve igbirligi

e Problem ¢oziimiinde isbirligi

e Birbirine pozitif yaklasma ve destek olma

e Olumlu bakis agisina sahip olma

e Ise kanalize olma ve basariy1 paylasma

e Iseisteyerek gelme

1.1.4. MOTiVASYON ve IS TATMINI AYRIMI

Is tatminini agiklarken “isten elde edilen maddi cikarlar ile isgdrenin beraber

calismaktan zevk aldig1r is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir

'® BALTAS, A., Ekip Calismasi ve Liderlik, 6. Basim, Remzi Kitabevi, istanbul, 2005, 5.197-203
'""i{ZGOREN, A. S., Is Yasanunda 100 Kanguru: Sistem Liderligi, Elma Yaymevi, 2005, 5.165



mutluluk” akla gelmektedir.'® Is tatmini isin nasil algilandig1 ile ilgilidir ve tatmin, isin

ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesmektedir.

Motivasyon ise “kisilerin belli bir ama¢ dogrultusunda, itici bir kuvvetle
harekete gecirilmesi i¢in gosterilen ¢abalar biitiinii’nii ifade eder. Fakat ¢alisan bireyin

motivasyonunun is tatminini de etkiledigini unutmamak gerekmektedir.

Is tatmini bir tutum olarak, davrams iceren motivasyondan farkli olmasina
karsin, literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi motivasyon
kuramlartyla olmustur. Ancak, insan davraniglarinin  karmasikligi  nedeniyle,
motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is tatmini
konusunu bir biitiinliik i¢erisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur. Bu kapsamda
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Kurami ve Adams’in
Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla birlikte is tatminini de inceleyen
baslica calismalardir.” Bu sebeple literatiirdeki bazi kaynaklar bu iki kavrami

birbirleriyle karistirabilmekte hatta es anlamli olarak kullanabilmektedirler.

1.1.5. ORGUTSEL ACIDAN MOTiVASYON

Orgiitsel motivasyon, hem orgiitin hem de isgdrenlerin ihtiyaglarini tatminle
sonuglandiracak bir i ortamu yaratarak, bireyin harekete gecmesi icgin etkilenmesi ve

. .. c e . .- 20
isteklendirilmesi sureci olarak tanimlanabilir.

Bir orgiitiin en temel amaglari, karlilik ve stirekliliktir. Fakat orgiitiin niteligi ve
var olus nedeni her ne olursa olsun, yoneticilerin isletme amaglarini gergeklestirmek
icin isgdrenlerini, etkin ve verimli bir sekilde c¢alistirmalar1 gerekmektedir. Bu ise

isgorenlerin tatmini ve motivasyonlarinin arttirilmasi ile gerceklesebilmektedir.

" EREN, E., a.g.e., 5.202

' TOKER, Boran, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir’deki Bes ve Dért Yildizl
Otellere Yénelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 8(1), 2007, 5.92-107

? GENC, N., Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yayinlari, Ankara,
2005, s.234



1.1.5.1 iISGORENLER ACISINDAN MOTIVASYON

Motivasyon bireyin yeteneklerini ve potansiyelini ortaya ¢ikarma konusunda ona
destek saglarken, diisiik moral ve motivasyon yetersizligi, isgdrenlerde bazi saglik
sorunlarina yol acarak diisilk verimle g¢aligmalarina neden olabilmektedir. Bunlarin
disinda diisiik motivasyonun, isgérenlerde ortaya c¢ikarabilecegi olasi olumsuzluklar su

sekilde 6zetlenebilir:

- Isgorenin diisiinsel emegi ve yetenegi, isin goriilmesinde etkin ise verim biiyiik
Olclide etkilenecektir. Fakat isgdrenler, diisiinsel emek ve yeteneklerini isin
goriilmesinde kullanmiyorlarsa verim 6nemli 6lgiide etkilenmeyecektir.

- Diislik motivasyon isgoren lizerinde bedensel ve psikolojik rahatsizliklara neden
olarak, isgorenlerin dikkatlerinin dagilmasina ve is kazalarinin artmasina neden
olacaktir.

- Diisiik motivasyon isten ayrilmalara, is gruplarindan kopmalara neden olacak,
boylece isgdren devri yiikselecektir. Is yerinde devamsizlik ve izin istemleri de

artacaktir.

Bunlarla  birlikte, motivasyon sistemi, isgorenlere asagidaki yararlari

saglamaktadir:*'

- Kisilerarast olumlu rekabeti gelistirmek

- Isgorenlerin toplumsal ihtiyaclarini karsilamaya olanak saglamak

- lIsgorenlerin “ego”larmi tatmin etmelerini saglamak

- Isgorenlerin yeteneklerini gelistirebilmek igin arastirmaya olanak saglamak

- Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya c¢ikmasina zemin

hazirlamak.

2l GENC, N., a.g.e., 2005, 5.240-241
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1.1.5.2. ISVERENLER ACISINDAN MOTiVASYON

Orgiitiin tiirii ve faaliyet alani ne olursa olsun yéneticiler motivasyon konusu ile
ilgilenmek durumundadirlar. Ciinkii yOneticinin basarisi, ¢alisma ekibinin Orgiitsel
amaclar dogrultusunda ¢alismalarina; bilgi, yetenek ve giiglerini tam olarak bu
dogrultuda harcamalarina baglidir. Bagka bir deyisle motivasyon ve performans c¢ok
yakindan iliskilidir. Motive olmayan personelin  performans  gostermesi

beklenmemelidir.??

Orgiitsel hedeflerin basarimi icin isgdrenleri ¢ok calismaya cesaretlendirmek
tiim yonetimler i¢in en 6nemli zorluklardan biridir. Kaynak yetersizligi ya da orgiitsel
iletisimsizlik ve yetkisizlik, yaraticilik ve rekabet avantaji kazandirmada isgdrenleri
harekete gecirecek olan motivasyon uygulamalarini etkisiz hale getirebilmektedir. Tim
bunlara ragmen yiiksek motivasyonlu isgorenler oOrgiitsel hedeflere ulasma sansini

onemli derecede arttirabilmektedirler.

Yiiksek motivasyon i¢in ddiillendirme sisteminin planlanmasi ve uygulanmasi,
yonetimin performans hakkindaki tutumunu gostermekte ve tiim orgiitsel iklimi 6nemli

derecede etkilemektedir.’

2 KOCEL, T., Isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003, 5.633
2 OGUT, Adem vd., a.g.m., 286-287
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1.2. MOTiVASYON KURAMLARI

ILK FIKIiRLER

Bilimsel Yonetim ve F.W.Taylor’in Calismalari

J

Hawthorne Arastirmalart ve insan iliskileri Yaklasim

4

is Motivasyonu ile Ilgili Bir Cok Kuramin Geligimi

KAPSAM KURAMLARI

Bireyleri Neyin Motive Ettiginin Vurgulanmasi
Bu bagligin igerdigi kuramlar:
- Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami - Cift Faktor Kurami - E.R.G. Kurami
- Basar1 Giidiisii Kuramlar1 - X ve Y Kuramu

SUREC KURAMLARI

Motivasyon Siirecini Olusturan Degiskenlerin Vurgulanmasi
Bu bashigimn icerdigi kuramlar:
- Beklenti Kuramlar1 - Esitlik Kurami - Amag¢ Kurami - Pekistirme Kurami

Sekil 1.2. Motivasyon Kuramlarmma Genel Bir Bakis
Kaynak: MULLINS, L. J., Management and Organizational Behaviour, Tenth Ed., Pitman Publishing,
1995, 5.450

18. yiizyilin ortalarinda Endiistriyel Devrim’in ortaya ¢ikmasiyla, iiretimle ilgili
geleneksel model, is organizasyonlarindaki hem c¢esitli diizeylerdeki insanlar arasindaki
iligkileri hem de onlarin ¢aligma yapisini yeniden tanimlamada yoneticiler i¢in gerekli
olmustur. O zamanin hakim ydnetsel diisiincesi; ortalama bir igsgérenin tembel ve hemen

hemen tamamiyla para ile motive edilebilecegi goriisii idi.

Bu yaklasimin belli bash odak noktas1, iiretimi arttiracak yollar1 kesfetmekti. is
kosullarii gelistirme ya da iggorenlerin refahi ikinci derecede 6nemliydi. Bu varsayim,
isgorenleri motive etmede, onlara “par¢a basi licret sistemini kullanarak o6deme
yapilmasinin en iyi yol oldugu”nu 6ne slirmekte ve isgorenin ortalama ¢ikti miktarinin

maksimize edilebilmesi i¢in “islerin yeniden dizayn edilmesi” esasina dayanmaktaydi.

12



Bilimsel Yonetim hareketinin  temeli olan bu i3 dizaymi, islerin
zenginlestirilmesinden ¢ok basitlestirilmesini ve boliimlere ayrilmasini amaglamaktaydi.
Boylece tiretim ve verimlilik daha cok artabilecekti. Frederick Taylor gibi Bilimsel
Yonetim’in ilk temsilcileri, “lretim ve verimliligin artmasiyla birlikte iicretlerin de
artacagindan” bu yaklasimi, isgérenlerin de menfaatine uygun olarak nitelemislerdi.
Geleneksel Yonetim yaklasimcilari, isgdrenlerin artan gelir karsilifinda, boliimlere
ayrilmis ve siirekli tekrarlanan fabrika islerini hosgorii ile karsilayacaklari kanisini da

tasimuslardir.**

Gergeklestirilmek istenen tek amacin, lretimin ve verimliligin arttirilmasi
oldugu bu donemde, sadece iiretim asamasindaki sorunlar giderilmeye caligilmas,

isgorenleri motive eden diger faktdrler ve is kosullari iizerinde durulmamustir.

1930’1u yillarda gergeklestirilen aragtirmalar, maddi 6diillerin beklenildigi kadar
onemli olmadigini ortaya koymustur. Motive edici giiciin paradan bagka faktorlere de
bagl olabilecegi gergegi gittikge 6nem kazanmaya baslamistir. Bu, paranin 6nemsiz
oldugu anlamima gelmemektedir. Ancak maddi kazan¢ insan ¢abalarini etkileyen tek

faktor degildir.

Baz1 yoneticiler, ticret artiglarini, liretim sonuglarina baglamaksizin, Bilimsel
Yonetimin is basitlestirme tekniklerini kullanmaya calismislardir. Bu uygulama
sonucunda Tcretler, verimliligin gerisinde kaldig1 i¢in isgdrenlerin yOnetime karsi
giivensizlikleri artmis ve isten ayrilmalar gerceklesmistir. Sonugta yoneticiler, uzun
stireli verimliligin saglanmasi i¢in insan faktoriinii dikkate almak zorunda kalmiglardir.
Bu model, isgoren performansinda insan faktorii iizerinde durmus ve sadece insanlar ile

ilgilenmistir.

Bundan sonra yonetimsel yaklasimlarda motivasyona ¢ok 6nem verilmis olup,
insan-makine iliskilerinin arastirilmasindan uzaklasilarak, calismalar organizasyonda

calisan kisiler arasindaki iliskiler ve grup iliskilerini daha iyi anlama dogrultusunda

# SIMSEK, M. S., vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Adim Matbaacilik ve Ofset,
2003, s.134-135
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yogunlagsmistir. Bu 6nem verilen yeni hususun en acik 6rnegi, Elton Mayo ve calisma

arkadaslarinca yerine getirilen “Hawthorne Arastirmalarr”dir. »°

Yapilan arastirmalar sonucunda, teknik ve fiziksel sartlarda yapilan olumlu bir
iyilestirmenin her zaman verimliligi arttirmadig: tespit edilmis ve bu asamadan sonra
teknik ve fiziksel faktorler, yerini sosyal faktorlere birakmistir.’® Arastirmanin

sonuclarini kisaca 6zetlemek gerekirse;

e Yapilan isin miktarini, isgorenin “fiziki kapasitesi” degil, “sosyal kapasitesi”
belirlemektedir,

e FEkonomik olmayan odillendirmeler, iggérenlerin mutlulugunu etkilemekte
onemli bir rol oynamaktadir,

e Yiiksek diizeydeki uzmanlasma, is bolimiinlin yeterli diizeyde oldugunu
gostermemektedir,

e Isgorenler, yonetim ve onun kurallarma birey olarak degil, grup iiyesi olarak
davranislarda bulunmaktadirlar,

e Bu arastirma sonuglarina gore, bireyleri teknik, fiziki ve ekonomik faktorlerden

daha ¢ok, sosyal ve psikolojik faktdrlerin motive ettigi ortaya ¢ikmaktadir.”’

Geleneksel Yaklasim’da sadece iiretim ve verimliligin esas alinmas1 gibi, Insan
Iligkileri Yaklasimi’'nda da, sadece insanin esas alinarak organizasyonlarla ilgili tiim

sorunlarin ¢oziileceginin diisliniilmesi bu yaklagimin temel elestirisi olmustur.

Modern yaklagimlar, motivasyonu daha kompleks kosullarda goriip, bir ¢ok
faktoriin bireysel davranisi etkileyebildigini kabul etmistir. Bu faktorler tesvik edici
sistemin yapisi, sosyal etkiler, isin yapisi, denetleme bi¢imi ve bir kisinin is ¢evresi ile
ilgili algilarim kapsayabilmektedir. Ayrica son modeller, yoneticilere motivasyonda

“performans ve verimlilik artiglarin1” da g6z oniine almalarin1 6nermektedir. Bu sekilde

2 SIMSEK, M. S., vd., a.g.e., s.135-136

2 KOCEL, T., isletme Yoneticiligi, Beta Yaynlari, istanbul, 2003, 5.227-228

2T SAHIN, Ali, “Y6netim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2004, Say1.11 s.523-547
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isgorenlerin is basinda gelisebilecekleri gibi ayn1 zamanda is yerine olan katkilar1 da en

ist dlizeye ¢ikabilir.

Yeni yaklagimlar, isgorenlerin farkl islerinden dolay1 farkli 6diiller istediklerini
kabul etmektedir. Cogu isgoren, ictenlikle orgiitlerine katkida bulunmak ve genellikle is
basinda kendi kendini yonetme ve kontrol etme konusunda 6zgiirliik isteyebilmektedir.
Motivasyon ve performans konusundaki bu yonetsel goriisler, 6zellikle giiniimiiz insan

kaynaklar1 olgusu lizerinde yogunlagarak daha kapsamli ve etkin bir hal almiglardir.

Bir 6rgiitiin insan kaynaklarimin etkin kullanim, ¢esitli sekillerde olabilmektedir.
Calisanlarin yeteneklerini tam olarak kullanabilmelerinde ise uygun kisilerin alinmasi
ve personel amaglari ile orglitsel amaglarin dengeli tatmini de 6nemlidir. Baz1 orgiitler,
orgiitsel sorunlar1 ¢ézmede, ¢alisanlarin fikirlerinden, dnerilerinden ve yeteneklerinden
daha 1iyi yararlanmak ig¢in ekip c¢alismasi ve kararlara katilimi degisik sekillerde

uygulamaktadirlar.”®

Is motivasyonu konusunda gelistirilen kuramlar genellikle ydneticilerin islerini
ylriitmelerine yardimci olma amacini tagimaktadir. Kisileri nelerin motive ettigini ve bu
sireci  olusturan  degiskenlerin neler oldugunu vurgulayarak bu amaci

gerceklestirmektedirler.

Bireyi devamli bir sekilde fizyolojik ve psikolojik bakimlardan gelisen bir varlik
seklinde ele alan goriisler, bireyin gelismesi, i¢sel kabiliyet ve kapasitesi, belirli tutum,
algi, duygu, istek ve diisiincelere temel olusturan rasyonel ve duygusal yonleri tizerinde
durmaktadir. Bunun i¢in de bu goriigler kisiyi anlamaya, onun i¢inde bulunan bu

faktorleri belirlemeye 6nem vermektedir.

Motivasyon kuramlarinin bir kismi da bireyin c¢evresinde bulunan digsal
faktorlere onem vermektedir. Bunlar, bireyin davraniglarinin dis faktorlerin kontrolii

altinda oldugu varsayimindan hareket etmektedirler. Dolayisiyla bu kuramlarin agirlik

2 SIMSEK, M. S., vd., a.g.e., s.136-137
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noktasi, bireyin ¢evresinde bulunan ve onun davraniglarini etkileyen faktorleri anlamak

ve kullanmak seklinde ortaya ¢ikmaktadir.”’

Insanlar1 yonlendirmenin tiim zorluklarma ragmen, onlari motive edebilecek
faktorleri belirlemek ve motivasyon ortamini siirekli kilmak amaciyla yoneticilere
yardimer olabilecek bu igsel faktorlere dnem veren kuramlara “Kapsam Kuramlari”,

dissal faktorlere 6nem veren kuramlara da “Siire¢ Kuramlar1” adi verilmektedir.

Burada sunu vurgulamak 6nemlidir; bu farkli kuramlara mutlak dogrular olarak
bakilmasimin tam olarak dogru olmadigi diisiiniilmektedir, hepsinin elestirileri hatta
aksini iddia eder gibi goriinen alternatif bulgular1 vardir fakat heniliz tam tersi

ispatlanmadig1 i¢in bu kuramlar giincelligini korumaktadirlar.

1.2.1. KAPSAM KURAMLARI

Insanlar1 belirli davranislara yonelten faktorleri anlamaya calisan kapsam
kuramlarimin odak noktasi motivasyonu yaratan durumlar ve bireysel ihtiyaclardir.
Sayet, yoneticiler bu faktorleri anlayip kavrayabilirler ise isgorenlerini orgiit hedefleri

dogrultusunda davranisa da yonlendirebilirler.

Kapsam kuramlar1 adi altinda gruplanan kuramlardan en c¢ok bilinenleri
sunlardir: Abraham Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaclar Hiyerarsisi”, Frederick
Herzberg’in “Cift Faktor Kurami1”, Douglas Mcgregor’un “X ve Y Kurami”, Clayton
Alderfer’in  “E.R.G. Kurami” ile McClelland ve Atkinson’un “Basar1 Giidiisi

Kuramlar1”dir.

¥ ERTURK, M., isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2000, s.144
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1.2.1.1. MASLOW’UN IHTiYACLAR HIiYERARSIiSI KURAMI

Motivasyon kuramlar1 arasinda en c¢ok bilinen ve ilk kuram Abraham
Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”dir. insanin ihtiyaglarmi gidermek amaciyla
cesitli davraniglarda bulundugunu o6ne siiren Maslow, kuramini su varsayimlara

dayandirmaktadir:*

- Sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar insanlari cesitli sekillerde davranmaya
yonlendirir, tatmin edilmis ihtiyaglarin davranislar iizerinde herhangi bir etkisi
yoktur.

- Insan ihtiyaglari, énem derecesine gore asagidan yukariya dogru hiyerarsik
olarak siralanir.

- Insan, ancak bir basamaktaki ihtiyaci belli bir dereceye kadar tatmin edilirse, bir

ist basamaktaki ihtiyacinin etkisi altina girer.

Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi en alt basamaktan baslayarak soyledir:*'

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Hava, su, yemek, uyku, barinma, 1sinma, seks gibi temel

yasam ihtiyaclari,

e Giivenlik Ihtivaclari: Tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi ihtiyaclar,

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

kurma gibi ihtiyaglar,

o Sayginlik Ihtiyaclari: Kendine saygi ve giiven duyma, bir is basarma gibi icsel

sayginlik faktorleri ile taninma, statli sahibi olma, itibarli olanaklar elde etme
gibi digsal sayginlik faktorlerine duyulan ihtiyaclar,

o Kendini Gergeklestirme: Yaraticiligini kullanabilme, sahip olunan tiim beceri,

yetenek ve potansiyelini agiga c¢ikarma, kisisel gelisme ve ilerleme gibi

ihtiyaglar.

3 MASLOW, A. H., Motivation and Personality, Third Edition, Addison-Wesley Educational Publishers,
1987, 5.56
3l ROBBINS, S.P., Organizational Behavior, Tenth Edition, Prentice-Hall, 2003, s.156
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Maslow’a gore kisi, oncelikle en alt diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmek ig¢in
davranir. Karn1 a¢ (fizyolojik ihtiyag) isgoreni plaket verip, dverek (sayginlik ihtiyact)
motive etmek miimkiin degildir. Bu yiizden yoneticiler, isgdrenlerinin ne tiir ihtiyaglar
icerisinde oldugunu anlamaya calismali ve ihtiyaglarimi giderecek yontemlerle Orgiit
amaglart  dogrultusunda onlart yoOnlendirmelidirler. Asagida, yoneticiler igin
iggorenlerinin ihtiyaclarini tatmin etmede kullanabilecekleri araglar

orneklendirilmistir.* Stiphesiz ki s6z konusu araclar bunlarla sinirli degildir.

» Fizyolojik Thtivaclar icin: Dinlenme aralarinin verilmesi, yemek imkanlarinin

saglanmasi, ortamin 151k ve 1sisinin ayarlanmasi gibi iyi ¢alisma kosullari, ticret

ve yan 0demelerle yapilan diizenlemeler,

> Giivenlik ihtiyaclari icin: Is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarm verilmesi,

asir1 guriiltiide kulaklik, basa darbe durumlarinda kask aparatlarinin saglanmasi

gibi giivenli i§ ortaminin olusturulmasi,

> Sosyal Ihtiyaclar icin: Birbirleriyle uyumlu ¢alisma gruplarinin olusturulmasi,

parti ve piknik gibi sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi, arkadasca iliskilerin

gelistirilmesi,

> Sayginlik Thtiyaclart icin: Gorevin admin belirlenmesi, sorumluluk verilmesi,

basariya gore {licret 6denmesi, yapilan isin takdir edilmesi,

> Kendini Gergeklestirme icin: Orgiit igerisinde gelisme ve yiikselme

olanaklarinin saglanmasi, potansiyelin ortaya konulacagi yaratict islerin

verilmesi.

2 GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.296
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Ustiin Olma
(Transcendence)

y A \
Kendini Gerceklestirme
(Self-actualization)

y 4 \

Estetik ihtiyaclar
(Aesthetic needs)

Bilissel ihtiyaclar
(Cognitive needs)

Sayg ihtiyaclar
(Esteem needs)

Aidiyet ve Sevgi Ihtiyaclar
(Belongingness and Love needs)

Giivenlik ihtiyaclar
(Safety needs)

Biyolojik ve Fizyolojik Ihtiyaclar
(Biological and Physiological needs)

L A

Sekil 1.3. Maslow’un Kurami Temel Alnarak Uyarlanmis 8 Basamakh Ihtiyaclar

Hiyerarsisi

Kaynak: Tasarim Alan Chapman, www.businessballs.com

Maslow’un kurami zaman igerisinde gelistirilerek, giinlimiizdeki sekiz basamakli
halini almistir. Var olan basamaklara ek olarak sekilde goriildiigii gibi su iic basamak

ilave edilmistir.

e Biligsel Ihtiyaclar: Bilgi, anlam ve kendini tamima (kendi varhigmin farkinda

olma) gibi ihtiyaclar,
e Estetik Ihtivaclar: Giizellik, denge, bi¢im gibi fiziksel ihtiyaclar,

o Ustiin_Olma_(Askinlik): Alanindaki digerlerini, tiim ozellikleri ile geride

birakma; insan aklinin sinirlarini agip kendi disindaki gergekligi anlama ihtiyaci.
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Maslow’un kuraminin 6zilinde ihtiyaglarin bir sira izledigi ve doyurulan bir
ithtiyacin motive edici etkisini yitirecegi gercegi bulunmaktadir. Fakat ihtiyaclarin her
zaman kat1 kural ve sinirlar ¢ercevesinde bir sira izledikleri diislincesine katilmanin pek
miimkiin olamayacagi diisiincesi ile kurama elestiriler getirilmistir. Kimi zaman, bireyin
kisilik ve davranig yapisina ve gevresel kosullara bagli olarak ihtiya¢ zinciri de

degisebilmektedir.™

Ote yandan bazi arastirmacilar, bir ihtiyac yerine digerinin ortaya ¢ikmasiin her
zaman bir onceki ihtiyacin tatmininden ileri gelmeyip, i¢inde bulunulan toplumsal,

ekonomik kosullardan kaynaklanabilecegini savunmuslardir.

Tim elestirilere ragmen, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, isgdrenin
motivasyonu acisindan degerlendirildiginde, tliimiiyle yeterli olmamakla birlikte,
baslangic noktasi olarak oldukc¢a yararli bulunmus, bir yandan yeni kuramsal

gelismelere, diger yandan da ¢esitli arastirmalara kaynaklik etmistir.>*

1.2.1.2. HERZBERG’IN CIFT FAKTOR KURAMI

Bu kuram Psikolog Frederick Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis
{izerinde yapmis oldugu bir arastirmanin sonuglarindan dogmustur.”®> Herzberg bu
caligmasinda, insanlar1 islerinde tatmin eden faktdrlerle, tatmin etmeyen faktorlerin
farkli oldugu sonucuna ulagmistir. Diger bir anlatimla, geleneksel bakis agis1 tatmin ve
tatminsizligi bir boyutun iki karsit ucu olarak goriirken, Herzberg bu kavramlarin farkli

iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin zidd1 olmadigini ileri stirmistiir.

3 SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., s.114

¥ BULBUL, A., Calisma Davranisinda Motivasyonu Etkileyen Faktérlerin Kurumsal Analizi Saghk
Sektoriinde Bir Uygulama, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve
Endiistri liskileri Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Izmir, 1996, s.50-66

3 KOCEL, T., isletme Yéneticiligi, Beta Yaynlari, Istanbul, 2003, 5.641
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GELENEKSEL GORUS

Tatmin Tatminsizlik

HERZBERG’E GORE

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
(Durum Koruyucu Faktorler)
Tatmin Tatmin Olmama Tatmin Olabilme Tatminsizlik
(motivasyon var) (motivasyon yok) (motivasyon olabilir) (motivasyon yok)

Sekil 1.4. Herzberg’in Cift Faktor Kurami
Kaynak: ROBBINS, S. P., DeCenzo, D. A., Fundamentals of Management: Essential Concepts and

Applications, Fifth Edition, Pearson Education International, New Jersey, 2005, s.325’ten yararlanarak

hazirlanmustir.

Herzberg calisma ortaminda kisiyi tatmin eden faktorleri “motive edici
faktorler”, tatmin etmeyen faktorleri de “hijyen faktorler” olarak smiflandirmustir.*®
Arastirmaciya gore, motive edici faktorler dogrudan dogruya isle ilgili (igsel) olup,
bunlar; basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme (terfi) ve gelismedir. Bu
faktorler mevcut oldugu siirece kisi tatmin olacaktir. Aksi durumda ise tatminsiz

olmayacak fakat tatmin olma durumu ortadan kalkacaktir.

Hijyen faktorler ise, dogrudan dogruya isin igerigi ile ilgili olmayip, isin ¢evresel
(digsal) sartlartyla ilgilidir. Bunlar; sirket politikast ve yoOnetim, gozetim (nezaret),
iistlerle iliskiler, astlarla iligkiler, is kosullari, iicret, is arkadaslar ile iliskiler, 6zel
yasanti, statli ve giivenlik faktorleridir. Bu faktorler, galisan kisinin kabul edilebilir
olarak diislindiigli diizeyin altina indiginde o kisi tatminsiz olur. Bunun yaninda, kabul
edilebilir diizeyde veya bu diizeyin lizerinde oldugu takdirde tatminsizlik durumu
ortadan kalkar. Bu tatminsizlik halinin ortadan kalkmasi herhangi bir tatmin yaratmaz,

sadece “nodtr” bir durum olusturur. Diger bir deyisle, hijyen faktorlerinin mevcut olmasi

3 HERZBERG, F., “One More Time: How Do You Motivate Employees?”, Harward Business Review,
1968, 46, 5.53-62: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.298-299
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kisinin, motive olabilecegi asgari kosullar1 saglar. Motivasyonun gergeklesmesi igin

mutlaka motive edici faktorlerin olmasi gerekmektedir.”’

Kanalizasyonun ve su temizleme sistemlerinin bulunmasimin saglhig:
gelistirmeyecegi fakat, sagligin temel sarti olmasi, buna karsilik yoklugu halinde
hastaliklar i¢in uygun bir ortam yaratilmis olacagi gibi, hijyen faktorlerinin mevcudiyeti
bir bagka deyisle, saglikli bir calisma ortaminin bulunmasi da personeli motive
etmeyecek fakat tatminsizligi ve performans diisiikliigiinii 6nleyerek motivasyon i¢in
gerekli ortami yaratacak, buna karsilik yoklugu motivasyon ihtimalini dahi ortadan

kaldiracaktir.*®

Herzberg’in kuraminin yalnizca genel egilimleri yansittigini sdyleyebiliriz.
Durum koruyucu faktorler olarak tespit edilen 6geler bazi isgdrenler i¢cin motive edici
olabilir ve motive edici faktorler de baskalar1 agisindan durum koruyucu faktor islevi
gorebilir. Insana iliskin pek cok konuda oldugu gibi burada da yalnizca bir yéne dogru

egilim mevcuttur fakat hicbir faktoriin etkisi tek boyutlu olmamaktadir.™

1.2.1.3. ALDERFER’IN ERG KURAMI

Clayton Alderfer motivasyon konusunda yaptig1 calismalarla Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni daha sade bir hale getirerek bu kuram gelistirmistir. Alderfer
ihtiyaclar {i¢ grupta tanimlamustir. Bunlar: “Varolma - (Existence)”, “Iliski Kurma -

(Relatedness)” ve “Gelisme - (Growth)”dir.*

Var olma ihtiyaclari, yasamu siirdiirme (fizyolojik rahatlik) ile ilgilidir. [ligki

kurma ihtiyaglar, kisilerarasi soysal iliskilerin 6nemini vurgular. Gelisme ihtiyaglari,

7 GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., $.299

38 KOCEL, T., a.g.e., s.642

% TOKER, Boran, Konaklama isletmelerinde isgdren Motivasyonu ve Motivasyonun is Doyumuna
Etkileri: izmir’deki Bes ve Dért Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali Doktora Tezi, izmir, 2006, s.72

“ 1 UTHANS, F., Organizational Behavior, Eight Edition, McGraw-Hill, Inc., 1998, s.175
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kisisel gelisim i¢in bireylerin kendilerine 6zgii istekleriyle ilgilidir. Sekil bu ihtiyag

gruplarinin Maslow ve Herzberg’in kuramlari ile nasil iligkili oldugunu gostermektedir.

Alderfer’in Maslow’un Herzberg’in
ERG Kuram intivaclar Hiyerarsisi Cift Faktor Kuram
GELISME KENDINI ) .
GERCEKLESTIRME MOTIVE EDICI
S — FAKTORLER
SAYGI
ILISKI KURMA AIDIYET I —
GUVENLIK .
S — HiJYEN
FIZYOLOJIK FAKTORLER
VAR OLMA

Sekil 1.5. Maslow-Herzberg-Alderfer Karsilastirmasi
Kaynak: LUTHANS, F., a.g.e., s.174

ERG Kurami’nda ii¢ temel nokta mevcuttur:*!

1. Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla motive edici
olmaktadir.

2. Alt basamaktaki ihtiyaclar fazla tatmin edildiginde, iist basamaktaki ihtiyaglar
daha fazla motive edici olmaya baslar.

3. Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaclar

daha fazla motive edici olur.

Ornegin; var olma ihtiyaglarindan olan iicretin, ¢ok az tatmin edilmesi bu
ihtiyaci ¢ok fazla motive edici yapar; fazla tatmin edilmesi ise iist basamaktaki iligki

ihtiyaclarmi daha fazla motive edici kilar. Son olarak da, is hayatindaki gelisme

' LUTHANS, F., a.g.e., 5.175

23



ihtiyaclarindan olan miicadele gerektiren bir is ne kadar az tatmin edilirse alt

basamaktaki iligki ihtiyaglarindan kisilerarasi iliskiler cok daha motive edici olur.*?

ERG Kurami’na gore bu ii¢ ihtiya¢ grubu da ayni anda calisanlar {izerinde
motive edici bir etkiye sahip olabilir. Baska bir deyisle, isgéren hem gelisme hem de
iliski ihtiyaglarinin eksikligini aym1 anda duyabilir. Alderfer’in ERG Kurami sematik
olarak asagidaki sekilde goriilmektedir.

Varolma Ihtiyaglarindaki Varolma Ihtiyaglarmin Varolma Ihtiyaglari
—»{ Hayal Kiriklign »  Onemi » Doyuma Ulagmig mi1?
Hayir Evet
Geligsme Ihtiyaglarinin Evet | Tliski ihtiyaglar [liski htiyaglarimin
AP Onemi < Doyuma Ulagmis mi1? [« Onemi
Evet l
Gelisme Ihtiyaglart Hayir
i »

Doyuma Ulagmis m1?

Sekil 1.6. Alderfer’in ERG Kuram

Kaynak: MOORHEAD, G., GRIFFIN, R. W., Organizational Behavior, Houghton Mifflin Comp., 1989,
s.115: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.298

1.2.1.4. BASARI GUDUSU KURAMLARI

Isgorenlerin motivasyonuna etki eden degiskenlerin ¢dziimlemesini yapan ve
McClelland ile Atkinson’un ¢aligmalarindan yola ¢ikan diger bir motivasyon kurami da

basar1 giidiisii kuramlaridir.*?

2 GUNEY, S., Davranis Bilimleri, Ugiincii Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.360
® BULBUL, A., a.g.t., 5.66
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1.2.1.4.1. McCLELLAND’IN BASARI GUDUSU KURAMI

David McClelland tarafindan gelistirilen bu kurama gore kisiler li¢ grup

ihtiyacin etkisi altinda davranis gtis‘[erirler:44

1. Basari Ihtivaci (Achievement Needs): Bir seyi daha dnce yapildigindan daha iyi
ve etkili sekilde yapma ihtiyaci,

2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci (Power Needs): Baska insanlardan sorumlu olma, onlari
etkileme ve kontrol etme ihtiyaci,

3. Baglanma — Iliski Kurma Ihtiyaci (Affiliation Needs): Bir gruba dahil olma ve

sosyal iliskiler gelistirme ihtiyacidir.

Buna gore; “Basari ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri”:

- Siirekli basar1 aramak, zor ama imkansiz olmayan amagclar belirlemek,

- Islerini sansa birakmamak, sorunlar1 analiz ederek ¢dzmek, risk alirken gercekgi
olmak,

- Sonuglarindan kisisel olarak sorumlu olabilecegi isleri tercih etmek,

- Basarili olup olmadigina dair geri bildirim almak istemek,

- Basarisizlik durumunda abartili endise duymadan yollarina devam etmek,

“Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri’:

- Diger kisileri etkilemek ve kontrol etmek istemek,

- Lider olacak pozisyonlar aramak, digerleriyle yarismay1 sevmek,
- lyi konusmaci ve tartismaci olmak,

- Mantikl diisiinmek, hislerine yenilmemek,

- Ogretici olmaktan ve topluluga hitap etmekten hoslanmak.

* GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.299-301
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“ Baglanma ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri”:

- Sevmek sevilmek, bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek istemek,
toplum disina itilmekten korkmak,

- Digerleriyle arkadaglik kurmak ve iyi iliskiler siirdiirmek i¢in ¢aba harcamak,

- Zor zamanlarinda kisilere yardim etmeye her zaman hazir olmak,

- Cok candan, sicak ve anlayish olmak,

- Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk almak.

McClelland bu fi¢ ihtiyag icerisinden en ¢ok basari ihtiyaci lizerinde durmustur.
Basar1 ihtiyaci birgok faktore bagli olarak olugsmaktadir. Yetisme donemlerinde yasanan
tecriibeler, ebeveynlerin ¢ocugun basarisina verdigi dnem, bagarili olma ihtiyacinin 6n

plana ¢ikmasina yol agmaktadir.*

Bagarma ihtiyaci ile ilgili olarak McClelland yaptig1 bir arastirmada biiyiik bir
isletmenin yoneticilerinden %73 linlin daha c¢ok otoriteye, giice ihtiya¢c duydugunu
ortaya koymustur.*® Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalar, basar ihtiyaci ile orgiit
basarisi arasinda olumlu iliskiler oldugunu ortaya koysa da bu kadar ¢abuk bir sonuca
varmak dogru olmayacaktir. Orgiit basaris1 ayni zamanda isin niteligi ve g¢evrenin

ozelliklerine de bagh olmaktadir.”’

Bir yonetici, astlarinin bu ihtiyaglariin hangisine sahip oldugunu bildiginde
personel secme ve yerlestirmede bu verileri kullanabilecektir. Boylece isgorenler,
ihtiyaclarmi karsilayacak pozisyonlara geldiklerinde motivasyon igin gerekli ortami

bulmus olacaklardir.*®

* GUNEY, S.,a.g.e., s.358-359

% EFIL, I, isletmelerde Ydnetim ve Organizasyon, 1999, s.121
* TOKER, Boran, a.g.t., s.100

® ONEN, L., TUZUN B., a.g.e., 5.50
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1.2.1.4.2. ATKINSON’UN BASARI GUDUSU KURAMI

Atkinson, basar1 giidiisiiniin 6rgiit yonetimlerinde uygulanabilirligi bakimindan

daha somut bir model gelistirmistir.

Atkinson’a gore, calisma yasaminda iki tlir insan olabilir: Basar1 istegi,
basarisizlik korkusunu yenen Kkisiler; basarisizlik korkusu, basari istegine iistiin gelen
kisiler. Ote yandan kisileri basariya ydnelten veya basaridan kaginmalarina neden olan
degiskenler ise, kisinin giidiileri, kisinin istedigi is performansi ile bu diizeye ulasma

olasilig1 ve basar1 veya basarisizligin 6zendirici degeridir.

Kurama gore, bir kisinin is performansini belli bir diizeyde tutma istegi, o
kisinin amacini ne dlgiide gergeklestirecegini hesaplamasina, daha dogrusu o kisiye gore
bu amacin gerceklesme olasiligina baghdir. Buna gore kisiler bir yandan basari
beklerken bir yandan da karsilasabilecekleri basarisizliklari da hesaplamakta, her zaman
basar1 diizeyini ¢ok yiiksek tutmamakta, basariyla basarisizlik arasinda bir denge

kurmaktadir.*’

Atkinson’a gdre basar1 giidiisii kuramiyla ilgili yapilan arastirmalar, basariya
giidiilenmis kisilerin, bagariya ulagsma olasiligi orta derecede olan gorevleri,
basarisizliktan kacinanlarin ise basari olasilig1 yiiksek ya da az olan gorevleri iistlenme

egilimi gosterdigini ortaya koymaktadir.

Bu kuram, kendi icinde tutarli, ampirik dayanaklari gii¢lii olan bir motivasyon
kurami olmakla birlikte, insan gibi karmasik bir varligin motivasyonu olgusunu
biitliinliyle aydinlatmada, tek bir giidilye dayaniyor olmasi nedeniyle elestiriye

= 50
ugramistir.

¥ BULBUL, A., a.g.t., 5.67-68
O TINAR, M. Y., “Is Davramslarin1 A¢iklama Yeterliligi A¢isindan Giidiilenme Kuramlar1”, Dokuz
Eyliil Universitesi I.I.B.F. Dergisi, C.3,S.2,, [zmir, 1988, s.11
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1.2.1.5. McGREGOR’UN X ve Y KURAMLARI

Douglas McGregor, “Organizasyonlarin Beseri Yoni” adli kitabinda, orgiit

icindeki yoneticilerin davraniglarinin, diger bireyleri algilama bi¢imi ve goriis sekline

bagli oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda da yonetim ve insan dogasiyla ilgili olarak

X ve Y Kuramlarini gelistirmistir. Olumsuz olarak nitelendirdigine “X Kurami”, olumlu

olarak nitelendirdigine de “Y Kurami” adim1 vermistir. X ve Y Kuramlarinin temel

noktas1 yoneticiler ve isgorenlerinin motive edilmesidir.”’

X Kurami’nin varsayimlar1 yoneticiler i¢in de faydali olmasi agisindan su

sekilde 6zetlenebilmektedir:

Ortalama bir iggéren dogustan is yapmayi sevmez ve imkan buldugunca is
yapmaktan kaginir.

Isgorenlerin is yapmaya isteksizlikleri nedeniyle, bireyler isletme amagclari
dogrultusunda zorlanmali, kontrol altinda tutulmali ve cezayla tehdit edilmelidir.
Isgorenler sorumluluk almaktan kaginir ve ydnetilmeyi isterler.

Cogu isgoren geleceginden emin olmak ister.

Y Kurami’nin varsayimlari ise su sekildedir:

Isgorenler calismay1 oyun oynamak ya da dinlenmek kadar dogal bir olay olarak
goriirler.

Isletmenin amaclarina inanmus bir isgdren kendi kendini kontrol eder ve yonetir.
Ortalama bir iggéren, sartlarin uygun olmasi halinde verilen sorumlulugu
almakla kalmaz daha da fazla sorumluluk arar.

Isletmelerin karsilastig1 sorunun ¢dziimii igin gerekli olan hayal giicii, yaraticilik

yetenegi ve zekd bireylerde smirli degildir fakat sahip olunan zihinsel

potansiyelin ¢ok az bir kismindan yararlanilmaktadir.

S SAHIN, Ali, “Yénetim Kuramlar1 ve Motivasyon iliskisi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2004, Say1.11 s.523-547
2 ROBBINS, S.P., a.g.e.,s.157
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Y Kuraminin temel ilkesi biitiinlestirmedir. Bagka bir ifadeyle, Y Kurami orgiit
tiyelerinin kendi amaclarini gergeklestirebilmeleri i¢in c¢abalarimi Orgiitiin  amaglari
dogrultusunda yonlendirmelerini gerektirecek kosullarin yoneticilerce yaratilmasinin ve

bireysel ve orgiitsel amaglarin biitiinlestirilmesinin gerekli oldugunu vurgulamaktadir.>

Temelinde yoneticilerin isgorenlerine bakis agilarini ifade eden bu kuramlardan
olumlu olanim diger bir deyisle, Y Kuramini benimseyen yoneticiler, isgorenlerinin
motive olacagi ortamlar olusturarak onlar1 kararlara katilmaya tesvik edecek calisma

ortamlar1 yaratabileceklerdir.

1.2.2. SUREC KURAMLARI

Stire¢ Kuramlar1 adi altinda toplanan motivasyon kuramlari, insan davraniginin
nasil basladigi, nasil siirdiiriildiigli ve nasil durduruldugu siirecini agiklamay1 amaglar.
Bir baska deyisle, motivin nasil harekete doniistiigiinii ortaya koyarak, motivasyon

siirecini olusturan degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini agiklamaya calisirlar.>

Belirli bir davranisi gosteren kisinin, bu davranis1 tekrarlamast ya da
tekrarlamamas1 nasil saglanabilir, sorusu siire¢ kuramlarinin cevaplamaya calistigi
temel sorudur. Ve kurama gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece
birisidir. Bu igsel faktorlere ek olarak pek cok digsal faktor de kisi davranisi ve

. . 55
motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir.

1.2.2.1. ADAMS’IN ESITLIK KURAMI

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami, kisilerin, kendi 6diil ve

katkilartyla benzer bir igi yapan diger kisilerin 6diil ve katkilarin1 karsilastirdiklarini,

3 SAHIN, Ali, a.g.m., 5.523-547

* BAYKAL, B., Motivasyon Kavramima Genel Bir Bakis, Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi
Yaymlari, Yayin No.2524, 1978, 5.32

» KOCEL, T., a.g.e., s.644
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esitsizlik durumunda motivasyonlarinin distiigiinii ileri siirmektedir.’® insanlar is
iliskilerinde kendilerine esit davranilmasini isterler. Bu beklentilerinin gergeklesip

gerceklesmemesi de motivasyon diizeyleriyle yakindan iligkilidir.

J. S. Adams’a gore, bireyin orgiite verdikleri ile orgiitiin kendisine verdikleri esit
goriliniiyorsa kisi motive olacaktir. Eger orgiitiin kisiye verdikleri, alinmas1 beklenenin

de tizerinde ise dogal olarak motivasyon da beklenenin {izerinde olacaktir.

Kuramin varsayimlarinin 6ziinde aslinda esitsizlik vardir. Kiginin orgiitten
aldiklar1 ve verdikleri, kendisine benzer diger bir kisinin Orgiitten aldiklar1 ve
verdiklerinden fazla ise pozitif esitsizlik s6z konusu olacak; kisinin 6rgiitten aldiklar1 ve
verdikleri, kendisine benzer diger bir kisinin orgiitten aldiklar1 ve verdiklerinden daha

az ise bu kez negatif esitsizlik s6z konusu olacaktir.

POZITIF ESITSIZLIK
A Kisisinin Orgiitten Aldiklar: B Kisisinin Orgiitten Aldiklart
>
A Kisisinin Orgiite Verdikleri B Kisisinin Orgiite Verdikleri
NEGATIF ESITSIZLIK
A Kisisinin Orgiitten Aldiklart B Kisisinin Orgiitten Aldiklar
<
A Kisisinin Orgiite Verdikleri B Kisisinin Orgiite Verdikleri

Sekil 1.7. Adams’in Esitlik Kuram
Kaynak: GUNEY, S., a.g.e., s.364’ten yararlanarak hazirlanmistir.

% GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.304
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Adams, esitsizlik durumunun verdigi rahatsizlig1 ortadan kaldirmak i¢in kisinin

cesitli yollara bagvuracagini ileri siirmektedir. Bu yollar su sekilde ifade edilebilir:>’

- Kisi, kendi katkilarini degistirir. (6rnegin ¢abasini azaltir)

- Kisi, kendi 6diillerini degistirmeye calisir. (6rnegin {icret artisi ister)

- Kisi, diger kisinin 6diil ve katkilarini degistirmeye ¢alisir. (6rnegin ona daha ¢ok
i yaptirir)

- Kisi, kendisiyle karsilastirma yaptig1 kisiyi degistirir.

- Kisi, savunma mekanizmalar1 gelistirir. (6rnegin esitsizligin gegici olduguna,
gelecekte sorunun ¢oziilecegine kendisini inandirir)

- Kisi, esitsizlik durumundan uzaklasir.( isi birakir ya da devamsizlik yapar)

Esitlik ve adil davranma ¢ogu insan i¢in vazgegilmez bir degerdir. Calisma
yasaminda “Esitlik” ancak oOrgiitsel odillerin (para, taninma, statii vs.) isgdrenlere,
uzmanlik, basari, diiriistlik ve kidem esasma gore dagitilmasi sonucunda saglamir.”®
Yonetici, iggéreninin rahatsizliinin farkina varmaya g¢aligmali ve gerekli tedbirleri

alabilmelidir. Ayrica yoneticinin, seffaf olmaya 6nem vermesi gerekir.

Diger taraftan, yiiksek iicretten dolay1 ortaya cikan esitsizlikler birgok iste
davraniglar {izerinde etkili goriilmemistir. Birincisi, bireyler mantik ¢ercevesinde
diisiinerek, yiiksek ticretten dolayr ortaya c¢ikan esitsizlikleri, diisiik iicretten dolayi
ortaya ¢ikan esitsizliklere gore daha toleransla karsilamaktadirlar. Ikincisi, herkes esitlik
konusunda hassas olmamaktadir. Bu tip insanlar i¢cin de esitlik kurami bir anlam

tastmamaktadir.”

1.2.2.2. BEKLENTi KURAMLARI

Bazi arastirmacilar, insan gereksinmelerinin varliginin davranisi baslatmaya

yetmeyecegi ayrica, kisinin bir davramista bulunmasi sonucunda, bu davranisin

"GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 3.305
** GUNEY, S.,a.g.e., 5.364-365
59 TOKER, Boran, a.g.t., s.110
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gereksinmeyi gidermede amaca ulasacagi yolunda bir beklentinin olmasinin da

gerektigini ileri siirmiigler ve bu goriise dayanan motivasyon kuramlar1 gelistirmislerdir.

Bunlardan Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen “Beklenti Kurami” genis
kabul gormiistiir. Vroom’un modeli, daha sonra Porter ve Lawler tarafindan

genisletilmis ve ayrintili bir model haline getirilmistir.*

1.2.2.2.1. VROOM’UN BEKLENTi KURAMI

Victor Vroom tarafindan gelistirilen kurama gore, insanlarin is ve gorevlerindeki
basarilari, ihtiyaglarimin giderilmesinden ziyade onlarin ddiillendirilmis davranislar
sonucu olusmaktadir. Bir bagka deyisle bu kuram, motivasyonu bireysel ihtiyaclara gore
degil, bireyin amac1 ve tercihleri ile bu amaglar1 basarmadaki “Beklentileri” yoniinden

agiklamaktadir.®’

Cabanin sonucunda performansa ulasmak “beklenti”, performansin kisiye odiil
getirmesi  “arag¢sallik”, odiliin kiginin goziindeki degeri “valens - ¢ekicilik”

kavramlariyla ifade edilmektedir.

VALENS
BIRINCI IKiNCi TATMIN
CABA »| PERFORMANS » DERECE » DERECE » OLMA
T T SONUC T SONUC
BEKLENTI BEKLENTI ARACSALLIK

Sekil 1.8. Vroom’un Beklenti Kuram

Kaynak: KOCEL, T. a.g.e., 5.650

% BULBUL, A., a.g.t., 5.66
' GUNEY, S.,a.g.e., s.361-362
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Birinci derece sonuglar, performansi olusturan c¢abanin sonucunda ortaya
cikarlar ve o isi yapma ile dogrudan iligkilidirler. Bunlar verimliligin artmasi,
devamsizligin azalmasi gibi sonuglardir. ikinci derece sonuglar ise iicret, terfi, basarma
duygusu gibi performans sonucu elde edilen nihai sonuglardir. Diger bir ifade ile
performans sonuglar1 (birinci derece sonuglar), kisinin birtakim 6diiller (ikinci derece

sonuclar) almasiyla tesvik edilmektedirler.

Model, motivasyon i¢in beklenti, aragsallik ve ¢ekiciligin hepsinin birden kiginin
goziinde olumlu olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Eger kisi, ne kadar c¢abalarsa
cabalasin basarili olacagima inanmiyorsa (beklenti yok), daha baslangicta ise motive
olmayacaktir. Isi basaracagina inaniyor ancak bu basarisinin kendisine herhangi bir &diil
saglamayacagini diisiiniiyorsa (aragsallik yok), bosu bosuna c¢aligmis olacagindan yine
motivasyon olusmayacaktir. Kisi isi basaracagina ve bu basarisi sonucunda o6diil
alacagina inaniyor ancak alacagi ddiil ihtiyacin1 tatmin etmiyorsa baska bir deyisle kisi
verilen 0diilii begenmiyorsa (¢ekicilik yok), yine o isi yapmak i¢in gii¢lii bir motivasyon

hissetmeyecektir. Ozet olarak, modele goére motivasyon soyle formiile edilmektedir:

“MOTIVASYON = BEKLENTI X ARACSALLIK X VALENS”

Motivasyonu saglamak isteyen bir yonetici, ¢alisanla ¢alismayana esit muamele

yapmayip basarty1 6diillendirerek aragsalligi vurgulamahdir.®

Kuram, bireylerin beklenti ve tercihlerinin farkli oldugunu belirtmekle birlikte,
farkliliklarinin nedenlerini agiklayamamis olmasi ve bireyler arasindaki bu farkliliklar
siniflandiramadigi  i¢in  elestiriye ugramistir.  Ancak motivasyon  siirecinin
anlasilabilmesini  kolaylastirdigt ve bu yonden insan kaynaklar1 ydnetiminin

gelistirilmesine katkida bulundugu i¢in énemli bir kuram olarak kabul edilmektedir. ©*

2 GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.301-303
% BAYKAL, B, a.g.e., .36
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1.2.2.2.2. LAWLER ve PORTER’IN GELISTIRILMiS BEKLENTI KURAMI

Bu kuramin savunucular1 Lawler ve Porter, Vroom’un beklenti modelini esas

alarak modele giiclendirici bazi katkilarda bulunmuslardir.

BIiLGI VE YETENEK

ALGILANAN
ESIT ODUL

VALENS g

A 4

o ICSEL ODUL .

GAYRET » PERFORMANS TATMIN

> >—> OLMA
DISSAL ODUL

BEKLENTI

ALGILANAN ROL

Sekil 1.9. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Modeli
Kaynak: KOCEL, T., a.g.e., s.651-652

Bu modelin ilk boliimii Vroom’un modelinin aynisidir. Diger bir deyisle, kiginin
motive olma derecesi valens ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve
Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret goOstermesi otomatik olarak yiiksek bir
performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi
kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten
yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gosteremeyecektir (is
basaramayacaktir). Ornegin, muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret sarf

ederse etsin bir bilango diizenleyemeyecektir.

Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladigi rol ile ilgilidir. Organizasyon
her iiyesinden belirli rolleri yerine getirmesini bekledigi gibi, iistler de astlarindan belirli
rolleri yerine getirmeyi beklemektedir. Ayrica her iiyenin, oynamasi gereken rolii

konusunda bir inanc1 vardir. Ancak bu motivasyon modelinde algilanan rol sunu ifade
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etmektedir: Her organizasyon iiyesi, performans gosterebilmek icin uygun bir rol
anlayisina sahip olmalidir. Aksi halde gesitli rol ¢atismalar1 ortaya ¢ikabilir, bu durum

da kisinin performans gostermesini engelleyebilecektir.

Sekilde gosterildigi iizere, “Gayret”, “Bilgi ve Yetenek” ve “Algilanan Rol”
degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir ddiille odiillendirilecektir. Bu
birinci kademe sonucu ifade etmektedir. Bu odiiller i¢sel veya digsal olabilmektedir.
Burada Onemli olan ve Vroom’un modeline ek olan kisim algilanan esit odiil
degiskenidir. Modele gore, herkes kendi performansi ile baskalarinin performansini
karsilastinir ve kendi performansinin nasil bir odiille odillendirilmesi gerektigi
konusunda bir anlayisa ulasir. Bu sekilde bir nevi 6diil algilamasi olugsmaktadir. Kisinin
gosterdigi performansa gore 0diil almasi, 6diiliin esit olarak verildigini algilamasina yol
acacaktir. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan esit 6diilden az ise kisi tatmin
olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin bekleyisi etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore

4

valens ve bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir.®* Bu kuramdan

yararlanmak isteyenlerin su noktalar iizerinde 6nemle durmalar1 gerekmektedir:®*’

- Isgorenlerin yapacaklar1 ise gore egitilmesi.

- Rol tanimlamalar1 yapilarak, rol belirsizliklerinin en aza indirilmesi.

- Verilen 6diillerin diizeylerinin biitiin isgorenler dikkate alinarak belirlenmesi.

- Isgorenlerin icsel ve dissal ddiillere farkli derecelerde onem verdiklerinin goz
ardi1 edilmemesi.

- Isgorenlerin performansi, aralarindaki iligkiler ve aldiklar1 &diil konularindaki

diistincelerinin devamli izlenmesi ve duruma gore diizenlemeler yapilmasi.

Beklenti Kuramlarina yoneltilen en 6nemli elestiri, bu kuramlarin ¢ok karmasik
olduklar1 dolayisiyla test edilmelerinin gii¢ oldugu hususudur. Diger bir elestiri ise, bu
kuramlarin iddia ettigi gibi, kisilerin belirli bir davranig gostermeden once ayrintili

mantiki aritmetik hesaplamalara giristikleri konusundaki siiphedir.*®

' KOCEL, T., a.g.e., s.651-652
% GUNEY, S., a.g.e., s.362-363
% KOCEL, T., a.g.e., 5.653
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1.2.2.3. LOCKE’UN AMAC KURAMI

Edwin Locke tarafindan gelistirilen Ama¢ Kurami, davranislarin nedenlerini
kisilerin bilingli amaglar1 olarak gormektedir. Bir baska deyisle, kisi kendisine birtakim
amaglar saptamakta ve davraniglarini bu amaglart elde etmeye yonelik olarak
gerceklestirmektedir. Buradan hareketle Locke, motivasyonun performansi etkilemesini,
amaglarin Ozellikleriyle iliskilendirmistir. Bu goriise gore, yiiksek motivasyonu

saglamak i¢in amaglarmn 6zellikleri sunlar olmalidir:®’

- “Amaglar agik ve belirgin olmali, genel ifadeli amaglardan kaginilmalhdr”

Belirsiz amaclar davraniglardaki istek ve kararliligi azaltirlar. Kurama gore,
Ornegin bir satis eleman1 “sen bir ayda 10 tane iirlin satmalisin” seklindeki belirgin bir
amaca, “elinden gelenin en iyisini yap” seklindeki genel bir amagtan daha fazla motive

olmaktadir.
- “Amaglar onu gergeklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli, benimsenmelidir”
Kendi amacimi kendi belirleyen kisi, onu sahipleneceginden motivasyon ve
performansi artacaktir. Bu nedenle yoneticiler, amaclarin ne oldugunu sdylemektense,
amaclarin ne olmasi gerektigine astlariyla birlikte karar vermelidirler. Diger bir deyisle,
orgiitte “amaclara gore yonetim” uygulanmalidir.
- “Amaclar iddiali olmalidir”
Kuram amaglarin zorluk derecesinin, kiginin motivasyon derecesini de
belirleyecegini sOylemektedir. Bu nedenle zor ama ulasilabilir amagclar, kolay amaglara

gore kisiyi daha fazla motive etmektedir.

- “Amaglara ne denli ulasildigina dair geribildirim saglanmalidir”

" LUTHANS, F., a.g.e., 5.188 ve GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.305-306
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Sonuglara dair objektif ve zamaninda verilen bilgi, kisi basariliysa bu basarisini
ogrenerek daha sevkle isine sarilmasina, basarili degilse, nedenlerini arastirip basariya

ulagmasina yol agmaktadir.

Amag¢ Kurami, her bireyin bilingli bir sekilde amag sectigi ve bu amaglarin agik
bir bicimde olustugu varsayimina dayanmaktadir ve uygulamaya kolaylikla

gegirilebilecek, uygulandigi zaman ise motivasyonu arttirdigi griilmiis bir kuramdir.®®

Ancak gergekte birey her zaman bilingli ve amagli hareket etmedigi gibi amag
belirlemede ve amagh hareketlerinde her zaman rasyonel davranmayabilir. Hatta birey,
bazen bilingsizce, fazla diisiinmeden ve yargilamadan amag¢ secip harekete
gecebilmektedir. Ayrica, bireysel farkliliklarin dogurdugu algilama ve degerlemelerin
birbirinden degisik olacagi, belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgii yargi ve
duygulara sahip olacagi ve amagclarinin da buna bagli olarak farklilasacagi ifade
edilebilir. Bu nedenle, bireysel amaclar1 tek tek belirlemenin ve buna uygun yonetsel

davranis ve politikalar gelistirmenin de giigligii ortadadir.®®

1.2.2.4. SKINNER’IN PEKISTIRME KURAMI

Harvard Psikologlarindan B. F. Skinner tarafindan gelistirilmis Pekistirme
Kuramy, belirli bir davranis ile onun sonuglar arasindaki iliskiye dayanir. Isgrenlerin is
basindaki davraniglarini, aninda verilen odiiller ve cezalarin uygun sekilde

kullanilmastyla degistirmeye veya diizeltmeye odaklidir.

Pekistirme, belirli bir davranigin tekrarlanmasina veya birakilmasina neden olan
herhangi bir etken olarak tanimlanir. Bu kuram, olumlu olarak pekistirilen bir
davranisin tekrarlandigi, pekistirilmeyen ya da olumsuz olarak pekistirilen davranigin

ise terk edildigi varsayimina dayanmaktadir.”’ insan davramslarimi pekistirmek ya da

68 TOKER, Boran, a.g.t., s.115

69 EREN, E., a.g.e.,s.519

" BARUTCUGIL, ismet; Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Kariyer Yaynlari, istanbul, 2002,
s.195
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diizeltmek icin kullanilan pekistirme araglari; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme,

bitirme (son verme) ve cezalandirma olmak iizere dort grupta toplanabilir.

Olumlu pekigtirme: Olumlu pekistirme davranis sonucunda elde edilen, ayni
zamanda davranisin ileride de yapilmasi olasiligini arttiran pekistirmedir ve genel olarak
davranis, olumlu pekistirme ile desteklenir. Olumlu pekistirme, bir davranisin
yinelenmesini tesvik eden arzulanir bir sonug ortaya c¢ikarir.”' Olumlu pekistirme araci
olarak c¢ogu zaman odiiller verilmektedir. Odiillendirme cesitli  sekillerde
olabilmektedir; ticret artigi, Uistler tarafindan oviilme, takdir, is glivenligi saglama, terfi,
sorumlulugu arttirma, statii gelistirme, ¢alisma kosullarini degistirme, 6nemli kararlara
ve bilgiye ortak etme, daha 6nemli gorevler verme gibi. Goriildiigii iizere ddiillerin bir
kismi kisiye disaridan verilen maddi unsurlar (iicret vb.) niteligindedir. Bu tiir 6diilleri
dissal (extrinsic) 0diil olarak nitelemek miimkiindiir. Diger bir kismi ise kisinin i¢indeki
unsurlara hitabeden 6vme, dost¢a tavir gosterme gibi unsurlardir ki bunlar da igsel

(intrinsic) 6diil olarak adlandirilabilir.”

Olumsuz  Pekistirme: Olumsuz pekistirme, durumda mevcut bulunan
arzulanmayan herhangi bir seyin giderilmesidir. Birey tarafindan yapilmis veya
denenmis bir davranis ya da tutumu onlemek ve onu istenen davranisa yoneltmek icin
bagvurulan tedbirlerden olugmaktadir. Burada 6nemli olan, bireyin ortaya koymus
oldugu davranisin yonetimce benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun
hissettirilmesidir. Isletmede hata yapan isgdrenlere ceza vermek yerine isim
belirtmeksizin hatalar1 gdstermek, ayrica dogurdugu zararlar1 aciklamak, hatalarin

neden kaynaklandigim belirtmek olumsuz pekistirmeye drnek olarak verilebilir.”

Bitirme (Son Verme): Ogrenilen davramisin gelecekte de yinelenmesi icin
pekistirilmesi gerekir. Eger higbir pekistirme olmazsa, davranis kendiliginden yok
olacaktir. Pekistirme eksikliginden dolayr davranis ortadan kalkacak ve pekistirilen

tepkiler onun yerini alacaktir.”* Diger bir deyisle, bitirme, bir davramisi ortadan

"' TOKER, Boran, a.g.t., s.100
" KOCEL, T., a.g.e., s.647

" EREN, E., a.g.e.,s.537

" TOKER, Boran, a.g.t.,s.102
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kaldirma, ortaya c¢ikisini biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden ve olumlu tepkinin
kesilmesinden olusmaktadir. Boylece, yapilmis olan, fakat istenmeyen bir hareket bir
daha tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci ger¢eklesmeyecektir. Burada bir davranisi
terk etme ve caydiricilik s6z konusu olmaktadir. Ancak bunun i¢in herhangi bir ceza
uygulanmamaktadir. Sadece, isgorenin eger ayni hareketi ya da davranisi tekrar edecek
veya siirdiirecek olursa orgiitten gelecege iliskin beklentilerinin gergeklesmeyecegini
anlamasi s6z konusudur. Isgérenin gelecege iliskin beklentileri yiiklii bir iicret artisi,

terfi etmesi gibi olanaklarla ilgilidir.”

Cezalandirma: Istenmeyen davranisin ardindan istenmeyen bir sonucun ortaya
c¢ikmasi yoluyla, istenmeyen davranisi ortadan kaldirmayi igerir. Siirekli olarak ise geg
gelen bir iggorene yazili uyart vermek, iggdrenin bu davranisindan vazgegmesine neden
olacaktir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, kisinin aldig1 cezanin nedenini
tam olarak anlamasini saglamaktir. Aksi takdirde kisi, hangi davranisini diizeltecegini
bilemez ve kendisine haksizlik yapildigini diistinerek iistlerine ve isletmeye diismanca
davraniglar gelistirebilir. Son ¢are olarak bagvurulmasi gereken cezalandirma yontemini
kullanirken dikkate alinmasi gereken bir baska Onemli noktaysa, cezalandirilan
davranisa alternatif davraniglar sunmaktir. Fotokopi makinesini kot kullanan bir
isgoren bu ylizden cezalandiriliyorsa, makineyi nasil dogru bir sekilde kullanacaginin

kendisine 6gretilmesi gerekmektedir.”®

Ana hatlarn ile belirtilen pekistirme kuramini bir motivasyon araci olarak

kullanmak isteyen bir yénetici su noktalara dikkat etmelidir: ”’

- Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar1 agik bir bicimde
belirlemek.

- Bu davranislar isgorenlere duyurmak.

- Miimkiin olan her firsatta ddiillendirmeyi kullanmak.

- Davraniglara hemen karsilik vermek.

75 EREN, E., a.g.e., s.539
® ONEN, L., TUZUN B., a.g.e., 5.63-64
""KOCEL, T. a.g.e., 5.648

39



Bu kuram A.B.D.’de genis bir isletme grubu tarafindan devamsizlik, ise gec
gelme gibi davranislarin  degistirilmesinde kullanilmaktadir. Bu tiir davranislar
cezalandirmak yerine, pek ¢ok isletme diizenli bir devam gdsteren veya ge¢ gelme orani
cok diisiik olan isgdrenini gesitli sekillerde odiillendirmektedir. Bazilar1 bu isgérene ek
yillik tatil giinii verirken, bazilari belirli bir para vermekte veya c¢esitli sekillerle

odiillendirmektedir.”®

Ancak bu kuram, insanin serbest segimde bulunma istegini sinirlamasi, insanin
Ozgirligiini yok saymasi yoniinden elestirilmistir. Ciinkli bu goriise gore, insanlar
secimleri, davranislari, inancglar1 agisindan denetleyemedikleri ¢cevresel giigler tarafindan

yonlendirilmektedirler.”

1.3. ORGUTLERDE MOTiVASYONU SAGLAYACAK ARACLAR

Isgorenleri motive edebilecek ¢ok sayida ara¢ bulunabilir. Bu araglar
isgorenlerin ihtiyaclarina, psikolojik yapilarina, inanglarina vb. bir¢cok faktdre ve hatta

isgorenlere gore degisiklik gostermektedir.

Bununla birlikte, motivasyonda kullanilan 6zendirici araglarin etkinligi
toplumsal yapiya da bagli olabilir. S6zgelimi, tiiketim toplumu i¢inde yetisen kisiler igin
ekonomik araglar ¢cogu kez 6n planda tutulur. Fakat geleneklerine bagli, kapali ve mistik
bir toplumda, bireyleri ¢alismaya iten gii¢, ekonomik araglardan ¢ok kutsal inanglar ve

psikolojik unsurlar olabilir.

Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglarin etkinligi, ayn1 zamanda isletme

yoneticilerinin anlayis ve davramislarina bagli olarak da degisebilmektedir.*

®KOCEL, T. a.g.e., 5.648

" TOKER, Boran, a.g.t., s.100

% OLCER, Ferit; “Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 25, Temmuz — Aralik 2005
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Bir orgiitteki ihtiyaclar ile motivasyon araglarinin tatmin saglama dereceleri
diger bir orgiitiin aynis1 olmayabilir. Insanlar arasindaki kisisel farklar bu farklihga
sebep olmaktadir. Bir isgorene veya isgérenlere uygulanan motivasyon teknigi, baska
bir igsgdren veya isgorenler i¢in gegerli olmayabilir. Ancak Onemli bir husus da
insanlarin nasil ve hangi sartlarda giidiilendiginin bilinmesidir. Ayrica bu motivasyon

tekniklerinin yararli ve sakincali yonlerini iyi tespit etmek gerekmektedir.®’

Yonetici tim bu farkliliklarin  farkinda olmali ve araglar1 ona gore
kullanabilmelidir ki uygulanan motivasyon basariya ulasabilsin. Asagida, orgiitlerde
motivasyonu saglayacak araglardan en c¢ok kullanilanlar ii¢ grup igerisinde ifade
edilmeye c¢alisilmistir. Bunlar: “Ekonomik Araclar”, “Psiko-Sosyal Araglar” ve

“Orgiitsel-Yonetsel Araglar’dir.

1.3.1. EKONOMIK ARACLAR

Isletmelerde en ¢ok kullanilan ve etkinligi tartismasiz kabul edilen motivasyon
araclari, ekonomik boyutlu olan araglardir. Bunlar; {icret, prim, kara katilma ve maddi

odiiller olmak iizere degerlendirilmektedir.

1.3.1.1. UCRET

Isgorenlerin emekleri karsiliginda aldiklari paraya iicret denmektedir. Isletmeler;
izledikleri insan kaynaklar1 politikasi, kendi yapisal ozellikleri ve geleneklerine gore
birbirinden olduk¢a farkli ticret sistemleri uygularlar. Bu sistemlerden bazilar

sunlardir:®

¥ ERGUL, H. F., “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
www.e-sosder.com, 2005, C.4, S.14, 5.67-79 (Erisim Tarihi: 18.03.2008)

82AKALP, Gizem, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde Ucret Sistemine Genel Bir Bakis”, 2003, C.5, S.1,
http://www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=33&inc=arc&cilt=5&sayi=1&year=2003 (Erisim Tarihi:
25.05.2008)
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1.3.1.1.1. Kideme Dayal Ucret Sistemi

Yapilan isin miktar1, kalitesi, zorluklari, nitelikleri degerlemeye alinmadan
sadece isgdrenin o isletmede gecirdigi zaman dikkate alinarak kok iicretin saptanmasina
denir. Calisanlara anlatilmasi ve uygulamasi kolaydir ancak ¢ok fazla da motive edici
etkisi oldugu sdylenemez. Buna ragmen sendikalar tarafindan daha ¢ok desteklenen bir

sistemdir. Bu sistemin pratik olmast ile birlikte sakincalar1 da mevcuttur. Bunlar;*

- Verimliligi ve kaliteyi yiikseltmeye 6zendirici niteliginin olmamasi.
- Cok calisan ile az calisan arasindaki farkliligin {icrete yansimamasi.

- Isgorenleri tembellige iten bir nitelik tasimast.

Kideme dayali licret sistemi genellikle kamu kuruluslarinda kullanilir ve hizmet

siirelerine bagl olarak hesaplanir.

1.3.1.1.2. Performansa Dayal Ucret Sistemi

Gilintimiizde belki de gecerliligini en ¢ok koruyan ve kullanilan iicret sistemi
performansa dayali iicret sistemidir. Kideme dayali iicret sisteminin aksine burada
kisinin sorumlu oldugu iste gdsterdigi performans temel alinmaktadir. Bu sistem, ticret
ile performans arasinda iliski kurularak olusturulan bir sistemdir. Performansa dayali

ticret yanlis1 savlar sunlardir;

- Ustiin nitelikli personeli elde tutmaya yardim eder, diisiik nitelikli personele ise
kendilerini gelistirmeleri, eger gelistiremiyorlarsa ayrilmalar1 yolunda mesaj
iletir.

- Calisanlar1 motive eder ve basariya endeksler.

8 SABUNCUOGLU, Zeyyat, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Yaymlari, Bursa, 2000, sf.209: AKALP,
G., a.g.m.
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Performansa dayali iicretin sakincalar1 ise sunlardir;

* Eger performans degerleme sistemi yetersiz ve siibjektif ise, {icret sistemi ile
bagdastirilmasinin olumsuz sonuglara yol agabilmesi.

» Maliyeti yiiksek bir iicret sistemi olmasi.

* Bireysel performans diizeyindeki artisin ne oOl¢iide isletme performansinda etkili
oldugunun ¢ogu kez cevaplandirilmasi kolay olmayan bir tartisma konusu olmasi.

+ Dikkatin nitelige degil, hacim ve hiza yonelebilmesi.

1.3.1.1.3. Zaman Birimini Esas Alan Ucret Sistemleri

En eski ve en yaygin sistemdir. Uretim miktari isin siiresine gore degisir, ancak
verim diizeyi direkt olarak goz 6niine alinmaz. Zaman 6gesinin, en dnemli rolii oynadigi

bu sistem uygulamasi en kolay licret sistemidir.

Bu sistemde isgoren iicretini, saat bagina, giindelik haftalik veya aylik seklinde
alir. Ucret miktar1 dnceden saptanmis oldugundan her isgoren alacag: iicret tutarini bilir.
Ucret tutar1 ile isin niceligi ve verimliligi arasinda dogrudan bir iliski s6z konusu

degildir. Ucret tutari sabittir.**

Zaman esasina dayali {icret sistemi ile iggdreni ise motive etmek daha zordur.
Ciinkii isgorenlerin daha hizli ya da daha yavas calismalari, basar1 diizeyleri veya

kaliteli i yapmalari ticretlerini degistirmez.

1.3.1.2. PRIM

Isgorenlere almis olduklari sabit iicret disinda daha cok ve daha verimli
calismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek {icrettir. Aslinda prim, belirlenmesi kolay

olmayan bir iicretlendirme seklidir. Ozellikle isin 6lgiimii kolay olmayan durumlarda

¥ ARTAN, Sinan, Ucret Yonetimi ve Tiirkiye' deki Uygulama, Eskisehir Universitesi Yaymlari, 1981, s.
190: AKALP, G., a.g.m.
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prim iicretin uygulanmasinda giicliiklerle karsilasilir. Ornegin pargali iiretim yapan bir
is¢i i¢in primi belirlemek zor degildir. Fakat pazarlama, yonetim veya laboratuar gibi
alanlarda calisan bir isgoéren i¢in prim belirlemek oldukc¢a zor bir istir. Daha da kotiisii,
dengesiz veya adil olmayan bir prim sisteminin uygulanmasi isgdrenler {izerinde

istenenin tam tersine olumsuz bir motivasyon etkisi yaratabilir.*

1.3.1.3. KARA KATILMA

Ekonomik gelismeden dogan kazancin isletmede ¢alisan herkese acik ve dengeli
olarak dagitilmasi1 anlaminda kullanilmaktadir. Bu yolla isgoérenler iiretimiyle kazanci

arasinda bir iligki kurmaktadirlar.

Bu dagitim nakit olarak (aninda 6deme), ertelenmis dagitim (emeklilik ya da
O6lim aninda O6denme) veya karma dagitim (ilk iki modelin karisimi) seklinde
yapilabilir. Bunlarin yaninda hisse dagitimi seklinde de yapilan uygulamalar olmus
fakat isgorenlerin yonetimde so6z sahibi olmalar1 riski nedeniyle c¢ok fazla
kullanilmamustir. Her ne kadar kara katilimin etkin bir motivasyon araci oldugu bilinse

de, uygulamada karsilasilan problemler ¢ok fazla tercih edilmemesine neden olmustur.®
1.3.1.4. MADDi ODULLER

Isgorenleri 6zendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik degerler tasiyan odiillerin verilmesi anlaminda kullanilmaktadir.

Para, altin, tatil, araba vb. ddiiller gibi.

Uretim artis1, kalite yiikselisi, isletme i¢i disipline uygun davranislarin

sergilenmesi ve buna benzer durumlarda ekonomik odiiller verilebilir. Onemli olan

% SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., s.121-122

% KANTARCI, M., Performans Degerlendirmenin Motivasyon Uzerine Etkisi, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Toplam Kalite Y6netimi Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi, Izmir,
2005, s.83-84
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isgérenin hangi davramisiyla Odiillendirilecegini bilmesi ve bu 6diiliin tatmin edici
olacagi konusunda ikna olmus olmasidir. Onemli olan nokta ise &diiliin vakit
gecirmeden, olusan basaridan hemen sonra verilmesi ve basari ile 6diil arasinda oranti

kurulabilmesidir.®’

1.3.2. PSIKO - SOSYAL ARACLAR

Isgorenlerin sosyal, kiiltiirel ve psikolojik &zelliklerine verilen 6nemin
artmasiyla birlikte motivasyon araclar1 da cesitlilik gostermeye baslamistir. Kisilerin
farkliliklarina gore cesitlenebilen ve isgdrenin isletmeye baglanmasini saglayan bu

araclar oldukga fazladir.

1.3.2.1. SOSYAL KOLAYLIKLAR

Isgorenlere isletme icinde veya disinda daha iyi calisma ve yasam olanagi
saglayan ekonomik yararlardir. Ulagim i¢in servis araci saglanmasi, 6gle yemeklerinin
yeterli ve iyi olmasi, cay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, bazi isgorenlere giyecek
alinmas1 vb. uygulamalar, orgiitiin zorunlu olmadig1 halde igsgdrenlere sagladig: sosyal

kolayliklara 6rnek verilebilir.*®

Ayrica isgdrenlerin ¢ocuklart i¢in kres imkaninin sunulmasi, isgorenin ailesi i¢in
saglik sigortasi yaptirilmasi, lojman verilmesi, Orgiitiin iiriin ya da hizmetlerinde
indirim, ise gidis-gelis i¢in kullanilmak tizere aylik ya da sezonluk bilet gibi iggorenler
acisindan pratik degeri olan ve paradan tasarruf etmelerini saglayan 0zel amacl

O6demeler de kisiyi memnun edeceginden isi daha cazip hale getirebilir.

" KANTARCI, M., a.g.t., s.84
88 GENC, N, a.g.e., s.236
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1.3.2.2. SOSYAL STATU

Statli bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢abay1 géstermekten
cekinmeyecektir. Statli daha ¢ok saygiyla beraber bulunur. Calisilan mevki ne olursa
olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme hemen

her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir.

Isgorenler iistlerinin ve patronlarinin saygi ve sevgisini kazanabilmek igin ¢aba
sarf ederler. Calismalariin karsiligini saygi gorme, degerli bulma ve sosyal statiisiinde

yiikselme olarak goren iggéren daha motive bir sekilde caligabilecektir.®’

1.3.2.3. PRESTIJ - SAYGINLIK

Insanlar genellikle toplum iginde prestiji yiiksek olan orgiitlerde calismak
isterler. Zira kurumsal prestiji yiiksek olan bir orgiitte ¢alisan insanlar, ayni zamanda
bireysel prestij saglarlar ve bundan zevk ve gurur duyarlar. Ote yandan biitiin 6rgiitlerde
prestiji yiiksek, onemli ve etkili birimler vardir. Ve her isgéren o birimlerde ¢aligmay1

arzu eder.”

1.3.2.4. TAKDIR, OVGU VE YAPICI ELESTIRI

Isgorenin basarili ¢alismasi sonucu, orgiit iginde yoneticileri tarafindan yazili ve
sOzIlii olarak oOviilmesi, tebrik ve takdir edilmesi Onemlidir. Bu takdirin yalnizca
yoneticilerden ve iistlerden degil, akranlardan, astlardan, vatandaslardan (miisterilerden)
ve is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi dahi, kisiyi biiyiik

6lciide motive edebilir.”’

¥ ERGUL, H. F., a.g.m., s.67-79
90 GENC, N, a.g.e., s.237
ol GENC, N, a.g.e., s.236
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Istenen islerin gerceklesmesi, fikir {iretiminin ve beraberinde motivasyonun
arttirilmasi i¢in takdir etme ve 6vgii ihmal edilmedigi takdirde birbirleri arasinda gii¢li

bir etkilesim yaratilabilecektir.”

Elestirirken bile suglarcasina bir tepki vermek yerine en iyi yaptig1 isin iizerine
yogunlasip, hatasin1 sona birakmak ve kirict olmadan uyarmak en iyi yontemdir. Bunu

yaparken de kimsenin gozii 6nlinde olmamasina dikkat etmek gerekmektedir.

1.3.2.5. MORAL VERMEK

Y 6neticinin orglitte, isgdreninin moralini yliksek tutmasinda fayda vardir. Clinkii
yonetimde moral, performans ve verimlilik arasinda dogrudan bir iligski vardir. Moral

diizeyi diisiik ise verimin de diisiik olmas1 beklenir.

1.3.2.6. (ASGARI/ AZAMI)LESTIRME

Asgari/azamilestirme, zayif yanlar1 asgarilestirme, kuvvetli noktalar1 ise
azamilestirme anlamina gelmektedir. Bunun i¢in iki adim izlenmelidir. Birincisi, zayif

yanlar1 vurgulamaktan ka¢inmak; ikincisi, giiclii yanlar1 desteklemektir.

Isgorenlerin zayifliklarini, yanliglarim diizeltmeye fazla caba harcanmasi
cogunlukla vakit kayb1 olmaktadir. Ayrica zayif noktalar lizerinde yapilan vurgu moral

bozucu olabilmekte ve motivasyonu olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Sadece zayif yonler iizerinde durmaktan kaginmak, isgdreni memnun eder fakat
kendini gelistirmesine ve motivasyonuna katkida bulunmaz. Bunun i¢in iggdrenin en iyi

yaptig1 seyin ne oldugunun 6grenilmesi ve bu isi daha iyi yapmasi i¢in ona destek

2 FORSYTH, Patrick, Degisen Dinamikleri Yakalamak I¢in: Yaratict Motivasyon Teknikleri, (Cev.
Derya Demiray), Resital Yayincilik, Istanbul, 2006, s.112
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olunmasi gerekmektedir. Bir baska ifade ile isgorenin kisisel 6zelliklerini cezalandirmak

yerine, dehasini gelistirmeye ¢aba ve zaman harcamak gerekmektedir.

Zayifliklar ne kadar asgariye indirilirse, kisi ya da grup o kadar giiclii hale
gelebilmektedir. Buna ildve olarak, giicli olunan noktalar da vurgulanarak
belirginlestirilirse yani azamilestirilirse motivasyonun Onemli Olgiide artmasi

muhtemeldir.”?

1.3.2.7. iS GUVENLIGI

Isgorenin galisma yasaminda hissettigi giiven duygusu sosyal, ekonomik hatta
yargisal olmak tlizere ¢esitlendirilebilir. Bu giiven, kisilerin gelecegi diisiiniildiigiinde,
sahip olmak isteyebilecekleri bir haktir. Emeklilik, kaza, hastalik hatta issizlik
durumlarinda s6z konusu is giivenligi, geleceginden emin olmak isteyen bir isgdren i¢in

oldukca motive edici bir arag olarak goriilebilir.
1.3.2.8. iSIN CEKICIiLiGi

Isgorenin yaptig1 is ve o ise karsi tavr1 ¢cok onemlidir. Kendisi igin ¢ekici isi
yapan kimse isini daha severek, 6zenle ve dikkatle yapacaktir. Bu yiizden isgdrenlerin
ilgi duyduklar ve yeteneklerini kullanabildikleri islerde ¢calismalari onlar1 kendiliginden
motive edebilecektir.

1.3.2.9. INIiSIYATIF KULLANABILME

Inisiyatif, karar verme yetkisi anlaminda kullanilan bir kelimedir. Benlik

duygusunun doyurulmasi ya da kisisel gelisimin saglanmasi i¢in inisiyatif kullanilmas1

% HANKS, Kurt, Insanlar1 Motive Etme Sanati, (cev. Dog. Dr. Can Ikizler), Alfa Yaymlari, istanbul,
1999, s.31-33
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calisma yasaminin énemli bir pargasidir. Bu bagimsizlik ortaminda, isgdrenin bir seyler
yapma giicii ve kendini degerli hissetme gibi duygular1 giiglenecektir. Sinirsiz olmayan
bu bagimsizlik alani 6nemli bir motivasyon aract ve kisinin yaraticiligint ve
yeteneklerini kullanabilecegi bir zeminin hazirlanmasi i¢in ¢ok degerli bir ortam, bir ara

katman olmaktadir.

Birgok isgoren gerekli olan yerde ve zamanda bu yetkiyi kullanabilmek ister.
Tabi ki bu tip isgorenlere yonetimde inisiyatif vermek onlarin daha basarili olmasini
saglar. Bunun tam tersi diger bir deyisle, bagimli ¢caligmak isteyen iggorenlere inisiyatif

verilmesi de onlar i¢in yararli olmayacaktir.

1.3.2.10. REKABET ORTAMI YARATILMASI

Baz1 kimseler icin rekabetci bir is gormek tatmin kaynagi olabilir. Yoneticiler,
satisy memurlari, diger departmanlarda daha yiiksek bir is verimliligi elde etmek icin
kendilerini riske sokarak caligirlar. Bu durumlarda is yerlerinde kontrollii bir rekabet

saglamak, ise biraz macera havasi katmak da 6nemli bir 6zendirme arac1 olabilir.

Rekabet bireysel veya grupsal olabilir. Rekabetin bireysel olabilmesi igin,
rekabete girecek iggoérenlerin birbirine bagimli olmamasi gerekmektedir. Yapilmasi,
baska isgorenlerin katkisina da bagli olan bir isin sahibini rekabete sokmak tehlikeli
olabilir. Belli isler belli sayida isgorenle ortaklasa yapildiginda, bu isgdrenlerin

olusturdugu calisma gruplari arasinda rekabet baslatilabilir.

Orgiitlerde rekabet havasi kendiliginden olusmus ise ve ydneticiler bu durumu
olumlu bir sekilde desteklerse iggdrenlerin verimi artabilir. Fakat isgdrenleri rekabet
ortamina sokmak zor ve bazen tehlikeli olmaktadir. Ciinkii uzun siire isgorenler rekabet
ortaminda bulunduklarinda gerilime dayanamayabilirler. Uzun siire orgiitte kalmay1

amaclayan isgorenler, rekabet havasinin geriliminde yasamaktansa, uygun bir diizeyde
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iiretim yaparak daha rahat yasamayi yegleyebilmektedirler. Bazen rekabet iggorenler

arasinda diismanlhigin dogmasina, isgérenlerin bitkin diismesine neden olabilmektedir.”*

1.3.2.11. SOSYAL ETKINLIK

Isgorenlerin bos zamanlarini degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de
yoneticilerle kaynagmalarini saglayan sosyal etkinliklerin, motivasyonu arttiran dnemli
bir fonksiyon oldugu ifade edilebilir. Yapilan spor turnuvalari, kokteyller, sirket
yemekleri, cay partileri, miizik solenleri vb. etkinlikler sosyal etkinliklere ornek

gosterilebilir.”

1.3.2.12. KiSiLIGE ve OZEL YASAMA SAYGI

Isgorenlerin aile iligkileri ve hobileri ile yoneticilerin dzel olarak ilgilenmesi,
dogum giinlerinin hatirlanmasi, meslekte 30. yilin1 dolduranlara téren diizenlenmesi ve
benzeri kutlamalar isgdrenin is yerine baglanmasim kuvvetlendirir. Isgérenlerin
problemleriyle ilgilenmek ve onlar1 ¢6ziime kavusturmaya ¢alismak, onlarin is birligi ve

calisma arzusunu giiglendirecektir.”

1.3.3. ORGUTSEL - YONETSEL ARACLAR

Ekonomik ve Psiko-Sosyal Araglarin yani sira Orgiitsel-Yonetsel Araglar olarak
ifade edilen motivasyon araglar1 da iggéren motivasyonunda oldukga etkili ve onemli

faktorlerdir. Bunlar ise su sekilde ifade edilebilirler:

*ERGUL, H. F., a.g.m., s.67-79
% SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., s.134
% ERGUL, H. F., a.g.m., 5.67-79
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1.3.3.1. ETKIN BIR ILETISIM SiSTEMIi

Orgiit iginde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 hem isgdrenlerin, hem de
yoneticilerin ise motive olmasm saglar. Orgiitii ilgilendiren konularda bilgi sahibi
olmak, kolayca bu konular hakkinda tartisabilecek giiclii bir iletisim ag1 sayesinde olur.
Boylece isgorenlerde kendilerine deger verildigi inanc1 kuvvetlenip, bireyin isine daha

ok baglanmasi saglanabilir.”’

1.3.3.2. CALISMA ORTAMI

Isgorenin ¢alisma ortamimin ve calistigr yerdeki fiziki imkanlarin ve kosullarin
iyilestirilmesi, iggorenin isinde daha verimli ¢alismasina olumlu etki eder. Zira ¢alisma
yerini uygun bi¢imde 1sitma, aydinlatma, havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale
getirme isgdreni motive edebilir.”® Isgdrenlere dzel arag ve telefon verilmesi de ayr bir

tatmin kaynagidir.

1.3.3.3. YETKIi ve SORUMLULUK VERME

Isgorenleri ise motive etmede 6nemli bir psiko-sosyal arag da, yoneticilerin bazi
yetkilerini, astlarina devretmeleri ile onlarin orgiitsel bir giice sahip olmalarini saglama

konusudur.

Isletmelerde yetki ¢ogunlukla iist kademelerdeki yoneticilerde toplanmaktadir.
Bununla birlikte isletmeler biiyiidiik¢e, bir noktadan sonra sahip olunan personel nicelik
ve nitelik bakimindan yetersiz kalmaktadir. Bu yetersizligin baslica nedeni yetki ve
sorumlulugun iist kademe yoneticilerinde toplanmasidir; ¢éziimii ise ya yeni personel

almmasi ya da mevcut personele yetki ve sorumluluklarin yeniden dagitilmasidir.

7 SIMSEK, M. S., vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Adim Matbaacilik ve Ofset,
2003, s.133
% GENC, N, a.g.e., s.237
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Genellikle orgiitlerde ikinci ¢oziim yolu tercih edilmektedir ¢linkii ilk ¢oziim yolu 6rgiit

i¢in daha masrafli olmaktadir.

Yetki ve sorumluluk verilmesinde, yetkiyi verecek kisinin ayn1 zamanda isin
sorumlulugunu da beraberinde vermesi gerekmektedir. Isgdrenin motive edilebilmesi

ancak bu sekildeki bir yetkilendirmenin varlig: ile miimkiin olabilir.”

1.3.3.4. KARARLARA KATILIM ve ONERILERDE BULUNMA

Bugiin en ¢ok konusulan bir diger motivasyon teknigi “kararlara katilim” ya da
“katilimli y&netim”dir. Orgiit igin s6z konusu kararlarin alinmasinda isgdrenlerin de
fikirleriyle Onerilerde bulunabilmesi isgdrenler agisindan birisi i¢in ¢alisma yerine
birlikte ¢alisma ortami yaratir. Alinan kararlarda kendi payimin da olduguna inanan

isgoren karar1 benimseyecek ve daha titiz bir sekilde uygulayacaktir.

Bunu saglamanin en iyi yollarindan bazilari; beyin firtinast 6neri sistemi ve agik
kap1 toplantilaridir. Bir yoneticinin her an goriismeye hazir durumda bulunmasini ifade
eden acgik kapi toplantilari, kisiler arasindaki iletisimin gelistirilmesi ve katilim
ortaminin saglanmasi amaciyla yapilmaktadir. Bu yontemle isgoérenler, diledikleri
zaman ydneticilerine danisip, fikir beyan edebilecek, mevcut sorunlari ve bu sorunlara
lirettigi ¢oziimleri ydneticisiyle paylasabilecektir. Isi en iyi bilen kisinin, o isi yapan kisi
oldugu unutulmamalidir. Ydneticinin bu konuda dikkat etmesi gereken sey, gerekirse

oneriyi reddetmek ancak oneriyi getiren kisiyi asla reddetmemektir.'”

1.3.3.5. EGITIM VE YETISTIRME

Orgiit igerisinde bir isgdrenin daha verimli ¢alisabilmesi i¢in dncelikle is basinda
yetistirilmesi ve egitilmesi gerekmektedir. Daha sonra alanindaki mesleki ve teknolojik

gelismelerden haberdar olabilmek i¢in teknik ve bilimsel konulardaki seminer ve

” BULBUL, A., a.g ., 5.83-85
1 SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., s. 137-138
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kurslarla iggéren hem uzmanlastirilir hem de daha verimli hale getirilir. Bunlarin
yaninda e-egitim imkani olan is kollarinda bu olanagin kullanilmasi da kisinin

verimliligine olumlu katkida bulunacaktir.

Stiphesiz ki isgorenler iyi bildikleri isgler igin yaraticiliklarini kullanirlar,

kendilerini yeterli gormedikleri konularda daha geri planda kalma egilimindedirler.

Bunlarin yaninda isgdrene ihtiyaci olan egitimin verilmesi ona insan olarak da
deger ve 6nem verildiginin bir kanitidir. Isgdrene insan olarak deger ve énem verilmesi

de bir nevi onu istenen hedefe motive etmek demektir.

1.3.3.6. TERFi OLANAGI

Isgoren icin toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gdrme ve takdir edilme
gereksinimi; terfi, yeni bir unvan veya maas artisi ile saglanmaktadir. Parasal odiilleri
beraberinde getirmesine ragmen terfi, sadece paraya dayali olmayan statiiyle ilgili bir

konudur. Kisilere yiikselme olanaklarinin taninmasi onlart motive edebilir.'”'

1.3.3.7. ADALETLI ve SUREKLI BIR DISIPLIiN SiSTEMi

Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikdyetlerin degerlendirilmesi de
motivasyonda bir tatmin kaynagidir. Yerinde cezalandirma ve ddiillendirmelere gitmek
adil bir disiplin sistemini gerektirir. Adil ve siirekli bir disiplin sistemi ise astlarin

gorevlerine kars1 ilgisini 6nemli dl¢iide arttiran bir 6zendirme aract olmaktadir.'”

101 GENC, N, a.g.e., s.236
2 ERGUL, H. F., a.g.m., 5.67-79
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1.4. MOTiVASYON TEKNiKLERIi

1.4.1. MOTIiVASYON ICIN iS TASARIMI

Kisiyi orglit icinde motive etmenin en énemli yollarindan biri, yaptigi isin uygun
sekilde diizenlenmesidir. YoOnetim literatiiriinde is tasarimi olarak adlandirilan kavram,
isletmenin ihtiyaclarinin karsilanmasi kadar, isgorenin de kisisel ihtiyaglarinin tatmini

amacuyla islerin, icerik, yontem ve iligkilerinin belirlenmesi anlamina gelir.

Is tasarimma ihtiya¢ duyuldufu zaman tasarimci, isin amacini, isi yapmada
gerekli gorevleri, gorevlerin kapsamini, makineleri, ara¢ ve gerecleri, gérevi yaparken

izlenecek yontemleri ayrica iggorenin ise katiliminin derecesini belirler.

Is tasarimyla ilgili olarak zaman icinde bir takim teknikler gelistirilmistir. Bu
tekniklerin literatiirde yer almasi son yillara rastlamasina karsin, tasarim isinin uzun bir
geemisi vardir. Misir piramitlerinin yapiminda bile isinde uzmanlagsmis kisilerden
olusmus gruplarin birlikte ¢alistiklar1 bilinmektedir. Antik Roma’da iiretim sektoriinde
is tasarimina dikkat edildigi ortaya cikmistir.'” Giiniimiizde de bu is tasarimi, etkin

motivasyon teknikleri arasinda gosterilmektedir. Bu teknikler soyle ifade edilebilirler:

e 1S BASITLESTIRME (JOB SIMPLIFICATION)

Kisinin yapmasi gereken islerin sayisim ve karmasiklifin1 azaltarak gorev
etkinligini arttirmay1 amaclayan bir siiretir. Isleri basit, tekrarli, standart hale getirir;
egitim ve beceri gelistirme ihtiyacini ortadan kaldirir. Motivasyon teknikleri arasinda bu
teknik isgorenlerin rutin isleri sevmeyecegi diisiincesiyle fazla kullanilmamaktadir.'®*

Ancak bu yontemle motive olabilecek isgdrenlerin oldugu da unutulmamalidir.

' GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.307
1 BARUTCUGIL, 1., a.g.e., 5.381-382
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e ISROTASYONU (JOB ROTATION)

Is rotasyonu, kisiyi yatay dogrultuda, benzer nitelikteki baska islerde
calistirmaktir. Bu yontemde, motivasyonu ve ilgiyi canli tutmak amaciyla, isgdrenler
sistematik olarak bir isten digerine gegirilirler. Is, isgdren icin monoton olmaya

basladiginda, kisi benzer beceriler gerektiren ayni diizeyde baska bir ise gonderilir.

Iste uzmanlasmanin getirdigi uzmanlk ve yeterlilik, rotasyonda feda
edilmektedir. Kisiyi bir isten digerine gdndermenin yaratacagi ve onu yeni gorevi igin

egitme maliyeti, s6z konusu teknigin muhtemel sakincalarindandir.

Ancak rotasyon cok etkili bir egitim teknigi olarak kullanilabilir ¢iinkii farkli
islerde edinilen yetenekler isgoren kisinin genis bir yetenek yelpazesine sahip olmasini

saglamaktadir.'”

e IS GENISLETME (JOB ENLARGEMENT)

Birden fazla isin, yeni ve daha kapsamli bir is meydana getirmek icin, is

yiiklemesi yoluyla yatay dogrultuda genisletilmesidir.

Cok basitlestirilmis islerin yarattig1 tatminsizlige bir ¢dziimdiir. Is genisletme,
isgorenler icin cesitlilik yaratmasi ve yeni ugraslar gerektirmesi nedeniyle heyecan,

dinamizm ve motivasyon saglamaktadir.'

1% GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.312-313
1% BARUTCUGIL, I., a.g.e., 5.382
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1 2 3 ISLER

r T 1

A B C ISGORENLER

ESKI IS ORGANIZASYONU

LVI\TZ/VS

A
YENI IS ORGANIZASYONU

Sekil 1.10. is Genisletme
Kaynak: SABUNCUOGLU, Z., TUZ, M., a.g.e., 5.140

Gorevi sadece kendi boliimiine gelen siparislerini paketlemek olan bir servis
elemanina, diger bdoliimlerin sipariglerini de paketleme gorevinin verilmesi, is
genisletmesine ornek gosterilebilir. Diger yandan bu isgorene, paketleme isinden ayri
olarak, s6z konusu siparigleri dagitma gorevinin verilmesi de yine is genisletmesi

olacaktir.

e IS ZENGINLESTIRME (JOB ENRICHMENT)

Is zenginlestirme, digerlerinden farkli olarak, dikey dogrultuda yapilan bir is
yiiklemesidir. Herzberg’e gore, is genisletme ve rotasyon tekniklerine uygun olarak
tasarlanmis islerde calistigi halde, iist diizey ihtiyaglara sahip isgdrenlerden yiiksek
diizeyde bir motivasyon beklemek anlamsiz olacaktir. Ise motive edici faktdrlerin
eklenmesi yoluyla isin zenginlestirilmesi gereklidir. Boylece o isi yapan kisi daha fazla

basari, taninma, sorumluluk, ilerleme ve kisisel gelisme duygusu elde edebilecektir.
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Is Zenginlestirme
Zenginlestirme ) Ve

Is Genigletme

ihtiyag:larm
Niteligi .
Rutin Is
Is Genisletme
Gorevlerin
Sayisi EEE—

Sekil 1.11. is Zenginlestirme
Kaynak: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.312

Ancak bu kavram bireysel farkliliklar nedeniyle, is zenginlestirmeye karsi
tepkileri agiklamada gerek kavramsal gerekse uygulama diizeyinde yetersiz
kalmaktadir. Tiim bunlar géz Oniine alinarak, Hackman ve Oldham tarafindan is

karakteristikleri modeli gelistirilmistir.

e IS KARAKTERISTIKLERI MODELI
(JOB CHARACTERISTICS MODEL)

Is karakteristikleri modeli, 1976 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan ortaya
atilmis, kisileri orgiit icerisinde iist diizeyde motive etmeyi amacglayan bir is tasarim
teknigidir. Arastirmacilar modellerini olustururken c¢ok oOnem verdikleri igsel is
motivasyonu iizerinde durmuglardir. Onlara gore yliksek igsel motivasyona sahip

kisilerin duygulari, islerini ne kadar iyi yaptiklarina baghidir.

Yiiksek performans, insani siirekli iyi is yapmaya tesvik eden bir kendini
odiillendirme firsatidir. Kotii performans, kotii duygulari uyandirdigi i¢in, kisi iyi ¢alisip
bu kotii sonuglardan kaginmayi seger ve yliksek performansinin getirdigi igsel odiilleri
yeniden kazanabilir. Sonug, iyl caligmaktan kaynaklanan, kendiliginden olusmus

odiillerle giiglenen bir pozitif is motivasyonu dongiisiidiir.

57



Ayrica arastirmacilar, is yliksek diizeyde i¢sel motivasyon saglayacak sekilde
diizenlenirse, kisinin isinden yiiksek tatmin duyacagini, kisisel gelisme tatmini
yasayacagini ve sonugta da is etkilili§inin artacagini savunmuslardir. Bu nedenle
arastirmacilar ilk olarak, kisinin yiiksek diizeyde i¢sel is motivasyonu hissedebilmesi

icin ne gibi kosullarin gerekli oldugunu saptamaya calismislardir.'"’

Temel Is Karakteristikleri —> Kritik Psikolojik Haller —> Is ve Kisi ile Tlgili Sonuglar

Beceri Cesitliligi , ) o
Goérev Biitiinliigii —» Isi Anlamli Hissetme Yiiksek Igsel Is Motivasyonu
Goérevin Onemi ‘

. Yiiksek Is Tatmini
. ) Is Sonuglar1 Hakkinda viseicls fatmim
Ozerklik v Sorumluluk Duyma >- Kisisel Gelisme Tatmini

Is Sonuglar1 Hakkinda Yiiksek Is Etkinligi
Geri Bildirim ——m» Bilgi Edinme

_/
Moderatdrler:

Bilgi ve Beceri Diizeyi
_ Geligme Ihtiyaci Giicti
Is Ortamimin Cesitli Yonleri

Sekil 1.12. Is Karakteristikleri Modeli (JCM)
Kaynak: HACKMAN, J. R. ve OLDHAM, G. R., Work Redesign, Addison-Wesley, 1980, s.90

(a) Kritik Psikolojik Haller: Hackman ve Oldham, gii¢lii i¢sel is motivasyonunun
gelisip, kalict olabilmesi i¢in “kritik psikolojik haller” olarak tanimladiklar ii¢ faktoriin

varhigini gerekli gormektedirler. Bu faktorler ise su sekilde ifade edilebilir:'®®

- Kisinin ig sonuglar1 hakkinda bilgi edinmesi
- Kisinin igin sonuglarina yonelik kisisel sorumluluk duymasi

- Kisinin igini anlamli bulmast

7 GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.315
"% HACKMAN, J. Richard, OLDMAN, Greg R., Work Redesign, Addison-Wesley Publishing Company,
Inc., 1980, 5.72-73
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Model, bir kisinin umursadigi bir isi (anlam yiikleme), kisisel olarak
(sorumluluk alma) en iyi sekilde yerine getirdigini 6grendigi (sonuglar hakkinda bilgi
edinme) Olciide yiiksek icsel i motivasyonu duyacagini dngercek olarak kabul eder.
Modele gore eger is, bu li¢ psikolojik hali hissettirecek 6zellikler bakimindan zenginse,
kendilerini tembel olarak degerlendiren insanlar bile, iglerini daha iyi yapmak i¢in biraz

daha fazla ¢alisacaklardir.

(b) Temel Is Karakteristikleri: Sozii edilen iic psikolojik hal, insanlarin kisilik
ozellikleriyle ilgili olduklari i¢in, is tasariminda dogrudan degistirilemezler. Gerekli
olan sey, psikolojik halleri kuvvetlendirecek, objektif, Slciilebilir ve degistirilebilir
karakteristiklere sahip bir is tasarlamaktir. Bu anlamda arastirmacilar, bes 1is
karakteristiginin gerekli oldugunu 6ne siirmiiglerdir. “Temel I Karakteristikleri” olarak
adlandirilan bu bes 6zellikten {i¢ii, isin tecriibe edilen anlamliligini; birisi tecriibe edilen
sorumlulugunu ve digeri de sonuglardan bilgili olma durumunu etkilemektedir. Boylece

kiside i¢sel is motivasyonu olugmaktadir.
(1) Isi Anlamli Hissetmeye Yonelik Karakteristikler:

Aragtirmacilara gore, isin tecriibe edilen anlamliligini giiglii olarak etkileyen ii¢

karakteristik: Beceri gesitliligi, gorev biitiinligii ve gorevin dnemidir.'"

- Beceri Cesitliligi: Isin ne derece, farkl1 beceri ve yetenek gerektirdiginin, kisinin

is1 yaparken ne kadar ¢esitli faaliyetlerde bulundugunun 6l¢iisiidiir.

Modele gore, bir is, isgdrenin birkag yetenegine birden hitap ediyorsa, o ig biiyiik bir

Oneme sahip olmasa bile, birey ise kisisel anlam yiikleyebilmektedir.

- Gorev Biitiinligii: Bir isin tamaminin ya da tanimlanabilir bir parcasinin,

baslangicindan bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma derecesidir.

' HACKMAN, J. Richard, OLDMAN, Greg R., a.g.e., s.78
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Modele gore insanlar, isin tamamini yaptiklar1 zaman, gdrevlerine énem verirler.
Ornegin, iiriiniin tamaminin montajin1 yapan bir isgdren isini, biitiin bir is i¢in sadece
kiigiik bir pargcasinin montajini yapmaktan sorumlu oldugu bir diger isten daha anlaml

bulacaktir.

- Gorevin Onemi: Bir isin, orgiit icindeki veya disindaki insanlarin yasamlarinda

ne derece onemli etkiye sahip oldugunun 6l¢iisiidiir.

Modele gore, insanlar yaptiklar isin bagka insanlarin fiziksel ve psikolojik
varliklarma etki ettigini anladiklar1 zaman, isin tecriibe edilen anlamlilig artar. Ornegin,
ucak motorundaki vidalar1 sikan iggorenler, dekorasyon aynasindaki vidalar1 sikan

isgorenlere gore iglerini daha anlamli bulurlar.

(11) Sorumluluk Almaya Yonelik Is Karakteristikleri: Kisinin sorumluluk duygusunu

arttirip giiclendiren is karakteristigi, 6zerkliktir.

Ozerklik: Isin planlanmasinda ve is yapilirken kullanilacak usul ve ydntemlerin

belirlenmesinde, isin bireye ne kadar 6zgiirliik ve bagimsizlik sagladiginin dl¢iisiidiir.

Arastirmacilara gore, 6zerklik arttikca, bireyler isteki basar1 veya basarisizlik igin
daha fazla sorumluluk duymaya baslamakta ve isin sonuc¢larinda kendi inisiyatif ve

kararlarinin etkili oldugunu kabul etmektedirler.

(1) Sonuclar Hakkinda Bilgi Sahibi Olmaya Yonelik Is Karakteristikleri: Kisinin,
isin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi, dogrudan, isi yaparken aldig1 geri

bildirimden etkilenir.'"

Geri Bildirim: Isin kendisinin, bireysel basarisma dair kisiye, ne derecede agik ve

dogrudan bilgi sagladiginin 6l¢iisiidiir.

""" HACKMAN, J. Richard, OLDMAN, Greg R., a.g.¢., 5.79-80
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Modelde dikkat edilmesi gereken nokta, geri bildirimin dolaysiz olarak isin
kendisinden elde edilmis olmasidir; bir televizyon tamircisinin, onarimdan sonra
diigmeyi ¢evirdigi anda televizyonun calisip calismadigini gérmesi, bir saticinin
ilgilendigi miisteriye satis yapmast veya bir doktorun tedavi ettigi hastanin iyilestigini

gérmesi gibi.

(1v) Motivasyon Potansiyeli Skoru: Hackman ve Oldham, modellerini test ederken
kendi gelistirdikleri “Is Teshis Anketi (Job Diagnostic Survey — JDS)’ni
kullanmislardir.'"" Bu ankete verilen cevaplarla séz konusu bes temel is karakteristigi
Olclilmektedir. Arastirmacilar bu bes karakteristigi, isgorenin i¢sel motivasyonunu
giiclendirecek potansiyelin tamamini yansitacak tek bir endekste birlestirerek isin
“Motivasyon Potansiyeli Skoru (MPS)”’nu belirlemislerdir. MPS su formiille ifade
edilmektedir.

MPS={(Beceri Cesitliligi + Gorev Biitiinliigii + Goérevin Onemi) / 3} x {Ozerklik} x
{Geribildirim}

(c) Insanlar Arasindaki Farkhiliklarin Rolii — Moderatirler:

Bazi isgdrenler motivasyon potansiyeli yiiksek islere, olumlu yaklasirlarken,
bazilar1 da dis diinyaya kirilip iclerine kapanirlar. Insanlarin islerine karsi verdikleri
tepkileri etkileyen ¢ok sayida tutum ve davraniglari vardir. Hackman ve Oldham
modellerinde, yliksek MPS’li islere olumlu tepki gdsteren kisileri anlamada 6nemli olan
tic ozellik lizerinde durmuslardir. Bunlar, (1) isgérenin sahip oldugu bilgi ve beceri
diizeyi, (2) gelisme ihtiyacinin giicii ve (3) is ortamu, iicret, is glivencesi, is arkadaslari
ve amirler gibi ¢esitli yonlerden duyulan tatmindir. Hackman ve Oldham is degisikligi

planlamasinda hesaba katilmasi gereken bu ii¢ faktére moderator adini vermislerdir.''?

Moderatorler, insanlarin iglerine gdsterdikleri tepkileri iki tiir baglanti yoluyla

etkilemektedirler. Bunlar, is karakteristikleri ile psikolojik haller arasindaki baglant1 ve

'""HACKMAN, J. R., OLDHAM, G. R., “Development of the Job Diagnostic Survey”, Journal of
Applied Psychology, 1975, 60, 5.159-170: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.318
"2 HACKMAN, J. Richard, OLDMAN, Greg R., a.g.e., 5.82
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psikolojik haller ile sonuglar arasindaki baglantidir. Birinci bag, gelisme ihtiyaci
yluksek, is ortamindan tatminkar ve bilgi-beceri diizeyi yeterli olan kisilerin, yaptiklar is
yiiksek motivasyon potansiyeline sahip oldugu zaman, psikolojik halleri daha yogun
olarak yasadiklarin1 belirtmektedir. ikinci bag ise bu kisilerin, psikolojik hallere daha

olumlu tepki verdikleri anlamina gelmektedir.

Hackman ve Oldham’a gore bu faktorlerin her biri kendi baslarina kisinin igine
olan tepkilerini smnirli olarak etkilerken, bir araya geldiklerinde, anlamli etki
yaratmaktadirlar. Motivasyon potansiyeli yiiksek bir is i¢in en kotii olast durum,
isgoérenin bilgi ve becerisinin diisiik, kisisel gelisme ihtiyaci giiciiniin zayif ve is
ortaminin en az bir iki yoniinden memnuniyetsiz oldugu zamandir. Arastirmacilar
tarafindan, kisi i¢in zor olan bir isin, olumsuz kisisel tepkilere ve is sonuglarina neden
oldugu ileri siiriilmektedir. Ote yandan, eger kisi karmasik ve dinamik bir isin biitiin
gereklerini yapacak bilgi ve yetenege sahipse ve giiglii gelisme ihtiyaci varsa, ayrica is
ortamindan da mutlu ise hem kisisel tatmin hem de yiliksek is motivasyonu ve is

performansi ortaya ¢ikacaktir.

Is karakteristikleri modeli ortaya atildigi yillardan itibaren literatiirde genis
yankilar uyandirmis, {izerine pek ¢ok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogunda

3 114
, Arnold ve House

model ¢esitli yonleriyle elestiri almistir. Fried ve Ferris''
arastirmalarinda {i¢ tane kritik psikolojik halin tamaminin gerekli olmadig1 sonucuna
varmiglardir. Medcof gorev biitiinligli ve geribildirimle psikolojik haller arasinda
anlamli iliski bulamamustir.'"”® Moderator etkiye yonelik arastirmalarin sonuglar1 ise
modeli desteklemekle birlikte istatistiki agidan anlamli bulunamamuslardir.''® Model bu
tarz elestirilere maruz kalmakla birlikte, yonetim ve orgiitsel davranig literatiiriinde

onemli bir yer almaktadir.

'3 FRIED Y., FERRIS, G. R., “The Validity of the Job Characteristics Model: A Review and Meta-
Analysis”, Personel Psychology, 1987, 40, 5.287-322: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.319

14 ARNOLD, H. J., HOUSE, R. J., “Methodological and Substantive Extensions to the Job
Characteristics Model of Motivation”, Organizational Behavior and Human Performance, 1980, 25,
5.161-183: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.319

S MEDCOF, J. W., “The Job Characteristics of Computing and Non-Computing Work Activities”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 1996, s.199-212: GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., s.319
1% ASAN, 0., “Is Ozellikleri Modelinde Moderator Etkinin Test Edilmesine Yénelik Ampirik Bir
Calisma”, H.U. Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1999, C.17, S.2, s.61: GUNEY, S.(ed.).,
a.g.e.,s.319

62



1.4.2. ALTERNATIF CALISMA PROGRAMLARI

Glinlimiizde bir takim isletmeler, isgorenin motivasyonunu arttirmak ve beseri
kaynaklari daha verimli kullanmak amaciyla alisilagelmis, giinde sekiz saat, haftada
bes giin caligma uygulamasmin disina ¢ikmis ve alternatif calisma programlari

gelistirmiglerdir. Bunlar su sekilde ifade edebiliriz:

e AZALTILMIS iS GUNU SAYISI

Azaltilmig is gilinli sayisi, tam giin bir isin, klasik 5 gilinlikk bir is haftasindan

daha 6nce bitirilmesine imkan veren bir tiir is programlamasidir.

Bu programda en yaygin kullanilan 4-40 uygulamasidir. Bu uygulama giinde 10
saatten 4 is giinii calismay1 ifade eder. Program, iggéren kisinin 6zel islerine daha fazla
zaman ayirmasina olanak verdiginden, kisinin orgiite bagliliginin ve motivasyonunun
artacag1 varsayilir. Boylece devamsizlik ve isten ayrilmalar azaldig1 gibi, is arayanlar
icin Orgiit cazip hale gelir. Bununla birlikte, glin sonunda ortaya ¢ikan asir1 yorgunluk

bu programin en dnemli sakincasidir.

Boyle bir uygulama ile oOzellikle calisan anneler, isleri ile 6zel yasamlari

arasinda denge kurmakta zorlanmaktadirlar.'"’

Fakat tim bunlara ragmen is
yogunlugunun ve talebin fazla oldugu giinlerde kisinin uzun siire ¢alismasi firma igin

daha iyi olabilmektedir.

e ESNEK ZAMAN UYGULAMASI (FLEXTIME)

Esnek zaman uygulamasinda, isgorenler isletmenin belirledigi zorunlu calisma
saatleri harig, bir i glinlinii ne zaman baglatip, ne zaman sona erdireceklerine kendileri
karar vermektedirler. Cok sayida firma 10.00’dan 15.00°e gibi ana saatlerde iggdrenin

firmada olmasimi zorunlu kilmakta ancak gelis ve gidis saatlerini esnek

""" GUNEY, S.(ed.)., a.g.e., 5.320
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birakmaktadirlar. Isgorenler is yerine 9.00°da gelip, 18.00°da gitmek yerine, 7.00’da

gelip 16.00°da gitme serbestisine sahiptirler.'™®

Uygulamanin faydalar1 arasinda devamsizligin ve ise ge¢ gelmenin azalmasi,
isgorenlere kendilerine ayiracak zamanin birakilmasi (doktor randevusu, fatura 6deme
vb.), en verimli zamanlarinda ¢alisacak sekilde kendilerini ayarlayabilmeleri hatta erken
ya da daha gec eve doniis sebebiyle trafigin sikisikligindan kurtulmak ve boylelikle ise

daha fazla motive olmak sayilabilir.

e IS PAYLASIMI (JOB SHARING)

Is paylasimi programinda iki isgdren, diizenli bir tam zamanli isin
sorumlulugunu paylasmaktadir. Is paylasiminda calisma saatleri ve sorumluluk yari
yartya boliinebilecegi gibi bir iggoren digerinden daha fazla saat ¢aligabilmekte ve daha

fazla sorumluluga sahip olabilmektedir.'"

Is paylasiminin  degisik sekilleri mevcuttur. Yaygin olarak dort tip is
paylasimindan bahsedilmektedir. Bunlar boliinmiis giin (split day), boliinmiis hafta
(split week), degisimli hafta (alternate week) ve sabit olmayan takvim (no fixed

schedule) olarak siralanmaktadir.'®

Boliinmiis giinde, is paylasiminda bulunanlar her giin yarim giin ¢aligmakta, bir
isgoren O0gleden Once, diger isgoren ise Ogleden sonra igbasi yapmaktadir. Boliinmiis
haftada calisma siiresi giin olarak degil hafta olarak boliinmektedir; is paylasiminda
bulunulan bir iggéren haftanin ilk yarisi, diger isgdren haftanin son yarist ¢aligmaktadir.
Degisimli hafta modelinde isgorenler haftayr bdlmeden bir hafta boyunca

calismaktadirlar. Bir iggoren ilk hafta, digeri ikinci hafta is paylasimi yapmaktadir.

"8 Esnek Zaman Uygulamalar1, www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?kayitno=273
(Erisim Tarihi:28.04.2008)

1o UYARGIL, C., REHA, U., insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir,
1996, s.51: MUTLU, S., “Esnek Calisma Uygulamalarinda EIS,
www.mcozden.com/joomlal/index2.php?option=com_content&task=view&id

(Erisim Tarihi:28.04.2008)

120y AVUZ, A., Esnek Calisma ve Endiistri iliskilerine Etkisi, Kamu-Is Yaymi, Ankara, 1995, 5.50-51:
MUTLU, S., a.g.e.
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Sabit olmayan takvim modelinde ¢alisma siiresinin nasil paylasilacagi belli bir takvime
gore degil de isletmenin durumuna ve isgorenlerin sahsi ihtiyaglarina gore

belirlenmektedir.

Ozellikle ayn1 ¢alisma stillerini ve benzer kisilik 6zelliklerini paylasan isgdrenler
tarafindan bu yontem daha elverigli olarak kullanilabilir. Uygulama sirasinda iki
isgorenin birbirleriyle siki bir iletisim igerisinde olmalart sarttir. Bunun i¢in de iki
isgorenin e-posta kullanmalari, ayni masa ve telefonu kullanmalari, birbirlerinin
dokiimanlarma erigsebilmeleri ve en az haftada bir, ikisinin de ayn1 zamanda is yerine

gelmesi gerekmektedir.'?!

Is paylasimmnin en énemli faydasi, is sorumlulugunun ve stresinin azalmasidir.
Monoton ve uzun siireli bir ¢alisma sisteminin yaratti§i demotivasyon azaltilmaktadir.

En olumsuz yani ise tam giin istihdama gore {icretinin az olmasidir.

e KISMi SURELI CALISMA (PART-TIME)

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)’niin kabul ettigi tamma gére “Normal
calisma siirelerinden az, siirekli ve diizenli olan ve goniillii olarak yapilan ¢alismaya”
kismti siireli ¢alisma denilmektedir. Kismi siireli ¢alismanin normal c¢alisma siiresinden
ne kadar az olacag iilkeden iilkeye degismektedir. Ayrica is tamiminda yer alan

stireklilik ve diizenlilik unsuru nedeniyle “kisa stireli ¢aligma”, “mevsimlik ¢aligma ve

gecici ¢alisma”dan ayirt edilmektedir. '

Hizmet sektorii i¢in uygun ve yaygin bir istthdam sekli oldugundan, temizlik,
otel, saglik, yiyecek gibi hizmetlerin yayginlasmas ile artmaktadir. Ozellikle dgrenciler,
emekliler, Ozirliller ve ailelerine vakit ayirmak isteyen kadinlar tarafindan tercih

edilmektedir.'?

2! www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?kayitno=273 (Erisim Tarihi:28.04.2008)

22 MUTLU, S., a.g.e.
2 UYARGIL, C., REHA, U, a.g.e., s.51: MUTLU, S., a.g.e.,
www.mcozden.com/joomlal/index2.php?option=com_content&task=view&id
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Kismi siireli ¢calismanin tercih edilmesindeki diger bir faktor de strestir. Tam
zamanl ¢alisanlarla karsilastirildig1 zaman, kismi siireli ¢alisanlarin stres olgusunu ¢ok

daha az yasadiklar1 ifade edilmektedir.'**

Kisilerin gerek is ile ilgili gerekse is disindaki cesitli gereksinimlerinin bu
calisma sekli sayesinde karsilanabilecek olmasi, iggorenleri motive edici bir unsur

olarak goriilmektedir.

e TELE CALISMA (TELE WORKING)

Tele calisma, yeni bilgilerin ve her gegcen giin gelismekte olan iletisim
teknolojilerinin olanaklarindan en iist diizeyde yararlanmay1 saglayan bir esnek calisma

modelidir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), 1990 yilinda tele calismayr “is yeri
merkezinden uzak bir mekanda, is yerindeki isgorenlerden ayri yapilan ve yeni
teknolojilerin bu ayrilmay1 iletisim olanaklar1 saglayarak temin ettigi bir ¢calisma sekli”

olarak tanimlamustir.

Tele ¢alisma tanimlari lizerinde yapilan bir analiz bu tanimlarin ii¢ temel kavram
tizerinde durdugunu gostermektedir. Bunlar; “organizasyon”, “mekan” ve

“teknoloji”dir.'*

Diinyada bu yeni tiir calisma bi¢ciminde Onemli gelismeler s6z konusudur.
Uluslararasi Tele-Calisma Birligi ve Konseyi (ITAC) ne gore, 1999 yilinda Amerika’da
16 milyon tele ¢alisan varken bu rakam 2003 yilinda yaklasik olarak 46.9 milyon tele

calisana yiikselmistir. Bu durum her yil %40 oraninda artmaktadir.'*

124 UNLUCAN, D., OZGEN, H., “Isletmelerde Yar1 Zamanl Calisma ve Motivasyon”, Review of
Social, Economic & Business Studies, Vol. 2, s.256-264
http://fbe.emu.edu.tr/journal/doc/2/2 Article15.pdf (Erisim Tarihi:04.08.2008)

2 TOKOL, A., “Tele Calisma Gelecegin Calisma Sekli Olabilir Mi?”
http://www.isguc.org/tele-calisma.php (Erisim Tarihi:25.02.2005)

126 Uzaktan Calisma, http://www.radmin.com.tr/solutions/telework.php (Erisim Tarihi:04.08.2008),
http://www.ekutup.dpt.gov.tr/isgucu/kellecim/bilgiekon , Tele Calisma, OECD, 2001, c.65 (Erisim
Tarihi:25.02.2005)
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Genel olarak tele ¢alismanin avantajlari; isveren agisindan, verimliligin artmasi,
isyeri mekanlarindan daha etkin bigimde yararlanilmasinin saglanmasi, personel
calistirmaya bagh olan (kira, ofis donanimlari, elektrik, su, ulasim, yemek, saglik vb.)

bir¢cok masraf kaleminde diisiis saglanabilmesi vb.

Isgorenler agisindan; fiziksel olarak daha rahat bir ortamda, daha rahat giysilerle,
sabit bir calisma zamani olmaksizin, istendigi zaman ara vererek caligmaya olanak
tanimast. Eger firma tarafindan karsilanmiyorsa, ulagim, yemek, ¢ocuk bakimi ve iyi
giyinme zorunlulugundan kaynaklanan giyim masraflarinin azalmasi, 6ziirlii ve hamile

kadinlarin calismalarindaki engelleri kaldirmaya yardimer olmast vb.'?’

Tiim bu etkenler verimlilik ve motivasyon artis1 saglarken, isgdrenin aile ve is

yasami dengesini korumasinda da yardimci olabilmektedir.

Bu sistemin dezavantajlari arasinda ise diisiik seviyede kurumsal baglilik, sosyal
paylasimin bulunmamasi sonucu yabancilasma (sosyal izolasyon) ve ev ortaminin

rahatlig1 nedeniyle ise yeterince konsantre olamama sayilabilmektedir.

1.4.3. ISGORENI GUCLENDIRME (EMPOWERMENT)

IIk olarak 80°’li yillarda is diinyasinda kullanilmaya baslanan “isgdreni
giiclendirme” kavraminin, 1990 yilindan beri, 0Ozellikle yonetim literatiiriinde
kullaniminin biiyiik artis gosterdigi bilinmektedir. Is diinyasinda bilfiil miicadele eden
yoneticiler, yonetim bilimi ile ilgilenen diisiinlirler ve akademisyenler, bu kavram
lizerinde artan bir ilgiyle durmuslardir. isletmelerin etkinlik ve verimliligini arttirma
amacina sahip tiim diger yaklasimlar ve kuramlar gibi bu kavrama da benzer agidan
yaklasilmis ve isgoreni giiclendirmenin oOrgiitiin performansini, dolayisiyla da

isletmenin etkinlik ve verimliligini nasil arttirdiginin tizerinde durulmustur.'*®

27 TOKOL, A., a.g.m. http://www.isguc.org/tele-calisma.php (Erisim Tarihi:25.02.2005)

128 SARUHAN, S. C., TURKER, M.V., “Personeli Gii¢lendirme; Yiiksek Performans i¢in Olmazsa
Olmaz Bir Gereklilik Mi?, Gegici Bir Yonetim Hevesi Mi? Yoksa Hepsinden Ote Bir Insan Kaynaklari
Stratejisi Mi?: Bankacilik Sektdriinde Bir Arastirma”, 11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiri Kitabi, Afyon Kocatepe Universitesi I.IB.F., Afyon, 2003, s.817-832
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Giiclendirme, yardimlagma, paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi yolu ile
kisilerin karar verme haklarin1 (yetkilerini) arttirma ve kisileri gelistirme siireci olarak

tanimlanabilir.

Bu kavram yakindan incelendiginde, isletme yonetiminde ¢ok tartisilan katilim
(participation), yetki devri ve motivasyonun bir uzantisi sayilabilir. Bunlardan farki,
giiclendirme kavraminin hem daha genis bir anlam tagimasi hem de uygulanmasinin

digerleri kadar kolay olmamasidir.

Katilim (veya yonetime katilma), isgdrenlerin karar siirecine katilmalarini ifade
etmektedir. Katilimin artmasi ile iggdrenlerin motivasyonu, ise karsi tutumlari, bagarma
anlayisi, isin anlami olumlu yonde degismektedir. Giiglendirme bir boyutu itibariyle,

isgorenlerin daha fazla katilimini 6ngoren bir anlayis, teknik ve uygulamadir.

Gliglendirmede de bir yetki devri boyutu vardir. Ancak burada olayin hem esast,
hem de anlayis farklidir. Giiglendirme, isi fiilen yapan kisinin, organizasyonun {ist
kademelerindeki yoneticilere oranla isi daha iyi bildigi anlayisina dayanmaktadir.
Dolayisiyla giiglendirme “isi yapam isin sahibi haline getirme”yi amaglamaktadir. Isle

ilgili se¢im yapma / karar alma hakki isi yapana ait olmaktadir.

Dilimizde bazen yanlis olarak giiclendirme yerine “yetkilendirme” kavrami
kullanilmaktadir. Gii¢lendirme, isgdreni cesitli 6zellikleri itibariyle daha giiclii hale
getirme (to empower) ile ilgilidir. Oysa yetkilendirme, isgérene yetki verme, yetkili
kilma, belli konularda se¢im yapma hakki verme (to authorize, authorization) ile

ilgilidir.'*

Bu aciklamalardan sonra giiclendirme ile ilgili su genel tanimlama yapilabilir:
Gilglendirme, isgorenlerin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete gecmek arzusu

duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglari

' KOCEL, T., a.g.e., s.414-416
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dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalar1 ve

kosullari ifade eder.'*°

Isgorenler, islerinde giiglendirilmeden 6nce bazi ilkelerin gerceklestirilmesi

gerekmektedir. Bunlar:

> Isgorenlerin, organizasyonun performans: hakkinda acik ve tam enformasyon
almalart.

> lIsgodrenlerin, organizasyonun amaclarma katkida bulunacak bilgiye ve beceriye
sahip olmalari.

> Isgorenlerin, bagimsiz kararlar alabilecek giice sahip olmalari.

Y

Isgorenlerin, gérevlerinin énemini ve etkisini kavramalari.

> Isgorenlerin, organizasyonun performansina gore ddiiller almalar.

Yapilan bir arastirmaya gore, giiclendirilen isgdrenler, iistiiniin performans
yetenegi ile benzersiz bir organizasyon yaratmak i¢in liderlerine imkéan verirler. Bu

stratejik avantajlar ise motivasyonla ¢ok yakindan iligkilendirilmektedir.

Giiglendirme gii¢lii bir motivasyon saglar ¢iinkii bireylerin daha yiiksek olan
ihtiyaglarim1  kargilamaktadir. Arastirmalar gosteriyor ki, bireyler sonug¢ iiretmek,
yetenekli ve etkili olduklarin1 hissetmek i¢in 0zgiivene ihtiya¢ duyarlar. Giiglendirme
gercekte, organizasyondaki giliciin toplam miktarini arttirir. Basit ve sade bir sekilde,
organizasyondaki herkesin bir giicii, yetkisi olursa, organizasyon daha da giiclii

olmaktadir.'!

1.4.4. ASGARI UCRETLI iSGORENLERIN MOTIiVE EDIiLMESI

Bugiin bazi yoneticiler igin ¢oziilmesi gerekli en Onemli motivasyon
sorunlarindan birisi, asgari ticretli isgorenlerin, yiiksek performans diizeyinde basari

gosterebilmesidir.

BOKOCEL, T., a.g.e., s.414-416
I DAFT, R. L., The Leadership Experience, Second Edition, 2002, 5.296-297
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Isgérenlerin sadece para ile motive edilebilecegi diisiincesi, kimi ydneticilerin
yaptig1 bir hata olarak diisiiniilmektedir. Her ne kadar para 6nemli bir motivasyon araci
olsa da, insanlarin aradig1 ve yoneticinin kullanabilecegi tek 6diil degildir. Bu durumda

kullanilabilecek diger ddiillendirme araglar1 sunlar olabilir:

Bazi1 yoneticiler, isgorenlerini takdir-tanima programlar1 kullanmaktadirlar; ayin
elemant, {i¢ ayda bir diizenlenen isgdren basar1 6diil térenleri ya da diger isgéren basari
kutlamalar1 vb. Ornegin McDonald’s gibi bircok hazir yemek restoraninda ya da
iilkemizden 6rnek verecek olursak Ozdilek Alisveris Merkezleri’nde, goze carpan bir
yerde “Ayin Elemani” plaketleri bulunmaktadir. Bu tip programlar iggorenlerin

dikkatini ¢ekici ve 6zendiricidirler.

Seyahat, konaklama, perakende saticilik, cocuk bakimi ve koruyuculuk gibi
hizmet sektoriinde emek yogun calisanlar —ki bunlara mavi yakalilar da denmektedir-
cogunlukla asgari iicret diizeyinde iicret alirlar. Basarili sirketler bu isgorenlerini,
miisterilerin sorunlarina hitap etmek iizere daha fazla yetkilendirirler. Bu durumda bu

yetkilendirme gii¢lii bir motivasyon araci olmaktadir.

1.4.5. PROFESYONEL ve TEKNIK ISGORENLERIN MOTIiVE EDILMESI

Bir reklam ajansindaki grafiker, Microsoft’taki bir programe1 ve sehrin en biiyiik
hukuk biirosundaki bir avukat profesyonel ve teknik birer isgérendir ve kendi uzmanlik
alanlarinda uzun donemli bir bagliliga sahiptirler. Bu ¢alisanlardan teknoloji {iretenlere
glinimiizde “altin yakali” da denmektedir. Bu c¢alisanlar kendi alanlarinda
gecerliliklerini korumak i¢in diizenli olarak bilgilerini giincellemeye ve mesleki

sorumluluga ihtiya¢ duymaktadirlar.
Profesyonel ve teknik isgorenleri motive edebilmek amaciyla verilen odiiller

arasinda para ve yonetimde terfiler, onlarin oncelik sirasinda genellikle alt siralardadir.

Ciinkii onlar yaptiklart isten zevk almak istemektedirler, buna karsin isle ilgili
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¢Oziilmesi gereken sorunlar onlar i¢in iist siradadir. Problemlerin iistesinden gelmekten
ve sorunlart ¢ozmekten hoslanirlar. Digerlerinin, yaptiklar1 isin onemli oldugunu
diisiinmelerini isterler. Bu sebeple yoneticilerin, profesyonel ve teknik isgorenlerine

coziilmesi gereken yeni projeler saglamalari beklenir.

Profesyonel ve teknik igsgorenlere ilgilendikleri seyleri takip etmek i¢in 6zerklik
ve islerini verimli bulduklar1 yollarla yapmalar1 i¢in izin vermek, giincelliklerini
korumalarim1 ve meslektaslariyla iletisim ag1 kurmalarin1 saglamak i¢in firsat vermek,
egitici firsatlarla —egitim, seminer, konferans— ve takdir ederek onlar1 6diillendirmek

motive edilebilmeleri i¢in basta gelen araglar olarak gériilmektedir.13 2

1.5. MOTIVASYON ILE iLGILI CALISMALAR

Motivasyon ile ilgili kuramsal ve uygulamaya doniik bir¢cok ¢alisma ve aragtirma
vardir. Bu aragtirmalar genel olarak, isgorenleri motive etmede kullanilan araglarin

onem siralamasinin belirlenmesi ve motivasyonun etkileri ile ilgilidir.

Kenneth Kovach’in 1949-1995 yillar1 arasinda yaptigi ve 1000 isgdren ve
yoneticilerini kapsayan arastirmasinda 50 yillik siire¢ igerisinde isgdrenleri motive eden
unsurlarda belirgin degisiklikler gézlenmesine ragmen, yoneticilerin iggérenleri neyin
motive ettigi konusundaki disilincelerinde 6nemli bir degisikligin  olmadig:

belirlenmistir.

132 ROBBINS, Stephen P., DECENZO, David A., a.g.e., 5.339-340

71



Tabloda goriildiigii gibi, yoneticiler acisindan en onemli ii¢ faktor isgorenler

tarafindan 6nemsiz faktorler olarak siralanmustir.

Yoneticilerin Isgorenlerin
Istekleri Konusundaki Motivasyon Faktorleri Isgorenlerin Gergekte Istedikleri
Diisiinceleri
1 Iyi bir iicret 5
2 Is giivencesi 4
3 Terfi ve yiikselme imkan 6
4 Iyi calisma kosullar 7
5 Ilgi cekici bir is 1
6 Yénetici-Isgoren iliskileri 8
7 Olumlu disiplin 9
8 Yapilan igin takdir edilmesi 2
9 Kisisel sorunlara yaklagim 10
10 Kararlara katilma 3

Tablo1.1. Kovach’in Arastirmasina Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorler
Kaynak: K. A. KOVACH (1995), “Employee Motivation: Addressing A Crucial Factor In Your
Organization’s Performance”, Employee Relations Today, (22) 2, 5.93-105: Olger, Ferit, a.g.m.

ABD’de yapilan bagka bir aragtirmaya gore, isgorenlerin %97’si motivasyonun
verimlilik iizerindeki etkisinin ¢ok biiylik oldugunu, %92’si ise motivasyonun
firmalarma bagliliklarint saglayan 6nemli bir faktor oldugunu belirtmislerdir. Bir baska
arastirmada ise, isgorenlerin is tatmininin yiliksek oldugu sirketlerde %38 daha yiiksek
miisteri memnuniyeti, %22 daha yiliksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde

edildigi saptanmustir.'*

Ulkemizde de motivasyonla ilgili cesitli arastirmalar yapilmistir. Bunlardan
Sapancali (1993) tarafindan bankacilik sektoriinde isgdrenler iizerinde yapilan bir
arastirmada, Ozendirici araclarin 6nem sirasi; is arkadaslariyla iligkiler, {icret, sosyal

giivenlik, sendikali olma, kararlara katilma, bagimsiz diisiinme ve hareket edebilme, is

133 OLCER, Ferit, a.g.m.
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gilivencesi, yoneticilerle olan iligkiler, giic ve yetkiye sahip olma, statii, yiikselme,

mesleki egitim, takdir edilmek ve ddiillendirme seklinde ortaya citkmustir.*

Fidan’in (1998) akademik personelin motivasyonunda etkili olan unsurlarin
belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada, %62 ile basar1 kazanma arzusu One
cikmistir; %32 uygun ve katilimci sosyal cevre, %5 fiziki imkanlar ve %2 ticretin

yeterliligi motivasyonda énem verilen unsurlar olarak karsimiza ¢ikmustir.'*

Bas ve Mert’in (2002) kamu ve vakif {iniversitelerindeki akademik personeli
motive eden faktorler lizerinde yaptig1 arastirmada, 6zel yetenek ve potansiyelini isinde
kullanabilme imkéni ile yeni seyler 6grenme ve kendini gerceklestirme imkani ilk

siralarda yer almaktadir.'*

Oztiirk ve Diindar’m (2003) kamu isgdrenlerini motive eden faktorleri ve bunun
kurumdaki goérev degiskeni ile ilgisini saptamak amaciyla yapilan arastirmada;
yoneticilerde manevi odiillerin parasal odiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi,
isgorenlerde ise parasal ddiillerin manevi odiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi
gozlenmistir. Kamu isgorenlerinin tamamina yakini yapilan islerin takdir edilmesinin
kendilerinde bir tatmin duygusu yarattifini ve ise karst olumlu motivasyon

sagladiklarin belirtmislerdir."’

Cakar ve Ceylan’in (2005) is motivasyonunun iggoéren bagliligi ve isten ayrilma
egilimi iizerine yaptiklar1 arastirmaya gore, isgdrenlerin Orgiitiin degerlerine ve
amagclarina olan inanci ve baglilig: arttikca, orgiitten ayrilmama konusunda hissettikleri

ahlaki sorumluluk da giiclii bicimde artmaktadir. Ayrica, iggorenlerin ise katilim ve ise

134 SAPANCALL F., “Calisanlarin Giidiilenmesinde Kullanilan Ozendirici Araclar”, Verimlilik Dergisi,
1993, 4, 5.55-74: OLCER, Ferit, a.g.m.

3 FIDAN, Fatma, “Akademik Hayatta Motivasyon Unsurlari: Sakarya Universitesi’nde Bir Alan
Arastirmas1”, Yonetim ve Ekonomi, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Dergisi, S.4, 1998, 5.133-150

136 BAS, Tiirker, MERT, ibrahim Sani, “Kamu ve Vakif Universitelerinde Gérev Yapan Akademik
Personeli Motive Eden Faktorlerin Karsilagtiriimasi”, 10. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiri Kitab1, Akdeniz Universitesi I.I.B.F., Antalya, 2002, 5.595-607

17 OZTURK, Zekai, DUNDAR, Hakan, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlari Motive Eden
Faktorler”, C.U. Iktisadi ve Idari Birimler Dergisi, 2003, Cilt:4, Say1.2 5.57-67
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baghlik diizeyleri yiikseldikge, oOrgiit amaclarina ve degerlerine de baghliklar

artmaktadir.'®

Karakaya ve Ay’in (2007) saglik ¢alisanlarina yonelik aragtirmasinda, yas ve
medeni durum ile meslegin severek yapilmasi, deneyim ile kurumun amaglarini

benimseme faktédrleri arasindaki iligkiler anlamli bulunmugtur.'*’

Diindar ve arkadaglarinin (2007) termal otel isletmelerindeki 217 iggéren
tizerinde yaptiklart arastirma, i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin tamaminin
isgorenlerin motivasyonu iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Igsel
motivasyon araglarinin isgdrenlerin motivasyonu iizerinde digsal motivasyon araglarina

gore daha etkili oldugu anlasilmaktadir.'*’
1.6. MOTIVASYON - LIDERLIK - YONETICILIK

Yonetim; belirli amaglara ulagmak i¢in, eldeki tiim kaynaklar1 birbirleriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama sanati ve bilimidir.

Yonetici de bu siireci yoneten kisidir.

Liderlik ise bir grup insani, belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari

gerceklestirmek icin onlari harekete gegirme, bilgi ve yeteneklerinin bir toplamudir.'*!

B8 CAKAR, Nigar D., CEYLAN, Adnan, “is Motivasyonunun Calisan Bagliligi ve isten Ayrilma Egilimi
Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, 6 (1), 2005, 5.52-66

139 KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, “Caliganlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Saglik
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, Cumhuriyet Univ. Sosyal Bilimler Dergisi, May1s 2007 Cilt:31
No.1, s.55-67

140 DUNDAR, Siileyman, OZUTKU, Hatice, TASPINAR, Fatih, “i¢sel ve Disgsal Motivasyon
Araglarmin Isgrenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Inceleme”, Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Gazi Universitesi, S.2, Ankara, 2007, s.105-119 DUNDAR, Siileyman,
OZUTKU, Hatice, TASPINAR, Fatih, a.g.m., s.105-119

141 GENC, N.,a.g.e.,s.22
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Lider ile yonetici arasindaki farkliliklar su sekilde ifade edilebilir:

YONETICI OZELLIKLERI LIDER OZELLIKLERI

e Yoneticidir ¢ Yenilik¢idir

e Diizeni siirdiiriir e Farklilik yaratir

e Koruyucudur e Gelistiricidir

e Sistem ve yap1 merkezlidir e Birey merkezlidir

e Kontrol egilimlidir e @Giiveni 6zendiricidir

o Kisa bakis agisina sahiptir e Uzun bakis agisina sahiptir

e Nasil ve ne zaman sorularina 6nem e Ne ve nigin sorularina nem
verir verir

e Alt yonetsel kademelere bakis e Cevreye bakis

e Mevcut durumu kabul etme e Mevcut durumu sorgulama
egilimi egilimi

e Yerlesik normlara uygun e Kendisinin sectigi isgorenlerle
isgorenlerle galisan calisan

e Isi dogru yapan e Dogru isi yapan

Tablo 1.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar
Kaynak: ULKER, G. “Yonetici ve Lider”, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitab1, C.1,
1997, 5.183: GUNEY, S. (ed)., a.g.e., 5.359

Etkili yoneticilerden beklenen, liderlik 6zelliklerine de sahip olmalaridir. Bazen
bir lider grubu etkileyebilir fakat buna karsilik iyi bir yonetici olmayabilir ya da bir

yonetici gii¢siiz bir lider olmasina karsilik iyi bir yonetici olabilmektedir.

Bazen de kisi hem iyi bir ydnetici hem de iyi bir lider olabilir. Ornegin, Mustafa
Kemal Atatiirk, insanlar1 etkileyip belirli ama¢ ve hedeflere yoneltmedeki {istiin
yetenegi ve devleti idare etmede gosterdigi basarist ile liderligin ve yoneticiligin biitlin

vasiflarina sahip oldugunu ispatlamistir.'*

42 GUNEY, S., Davranis Bilimleri, Ugiincii Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.374
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Y oneticiler isgorenlerine, onlar1 gormek istedikleri gibi davranirlarsa daha iyi bir
motivasyonel ortam saglayabilirler. Savas ortaminda (ofiste) onlarla beraber olmak
isgoren ic¢in c¢ok farkli bir motivasyon kaynagidir. Bahsedilen, isi bilfiil yoneticinin
yapmast degildir, hep beraber cephede olmaktir; ayni yemekten yemek, beraber

calismak, ayn1 ortami tatmaktir.

“Kendi kolordusuyla Ikinci Ordu’nun sag yaninda Ruslarla déviisen
Mustafa Kemal, ¢arpismanin en hareketli yerindeydi ve biiyiik bir piyade
kuvvetiyle gégiis gogiise doviismek zorunda kaldi. Muhtemel bir oliimden ya
da esaretten kurtulduktan sonra sorumlulugu iizerine alarak genel bir
cekilme emri verdi. Geri ¢ekilis sirasinda bir askerin,

“Su bizim komutanlar da amma korkak yahu! Ruslart oldiiriip
duruyordum. Bizi ne diye geriye ¢ekerler?” diye soylendigini duydu.

“Pekala,” diye cevap verdi. “Ama savas bir tek senin Ruslar
oldiirmenle kazanilmaz. Kocaman bir ordu bu. Geri ¢ekilmesinin belki de,
senin anlayamadigin bir nedeni vardir.”

“Sen kim oluyorsun ki?”

“Ben senin komutaninim.”

Askerin yiiziinde yumusak bir ifade belirdi. “O zaman baska...”
dedi.

Bu asker komutanlarimin onden kag¢tigini sanmistir, kendisiyle omuz
omuza ¢arpistigini degil.

Geri c¢ekilme sirasinda, Mustafa Kemal tepenin iizerinde atinda
dimdik beklerken yaveri gelip;

“Hadi biz de gidelim Pagsam” der. Mustafa Kemal hi¢ kipirdamadan
uzaktaki bir karaltyr goziiyle takip etmeye devam eder. Yaveri istegini
tekrarlaymca Mustafa Kemal onu tersler:

“Bak karsidan en son asker geliyor, o gelmeden gidemem.” O son
askerin de sag salim oniinden ge¢mesini seyrederek bekler. Herkesin savas

alamini terk ettigini gordiikten sonra savas alamni terk eder.'”

' TULGAR, Koray, Mustafa Kemal Sirket Yonetseydi: Atatiirk’ten Organizasyon ve insan Yonetimi
Dersleri, Alfa Yaymlari, Istanbul, 2007, 5.46-47
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Boyle bir yonetici simdiki ofislerimizde calisiyor olsaydi, en basiti ekibi ile
beraber kalir, aksamin ge¢ saatlerinde onlarla beraber cikardi. Isgdrenler icin
yoneticilerinin her kosulda onlarla beraber oldugunu hissettirmesi ve siirekli onlar1

gozetip kollamasi cogu zaman giiclii bir motivasyon kaynagi olabilmektedir.

Liderlikte yoneticilikten farkli olarak yaraticilik s6z konusudur. Yaraticilik;
deneyim, yaratict diisiince gibi bireysel hammaddenin motivasyon ortaminda iiriine

doniismesidir.

YARATICI DUSUNME
BECERILERI

DENEYIM > YARATICILIK <

MOTIVASYON

Sekil 1.13. Liderlik, Yaraticihik ve Motivasyon

Kaynak: AMABILE, T., “How to Kill Creativity” HBR September, October, 1998: OZCER, Necip,
Yénetimde Yaraticilik ve Yenilikgilik, Rota Yayinlari, Istanbul, 2005, s.115

Motivasyon ve orgilitsel iklimin etkilesimi sadece motivasyon sistemlerinin bakis
acillarinin altin1  ¢izmekle kalmaz ayni zamanda liderlik stillerinin ve yonetim

anlayislarinin her ikisine de bagl olan ve etkileyen bir motivasyonun altini ¢izer.

Liderler ve yoneticiler eger islerini isteyerek gerceklestirecek insanlarin iginde
oldugu bir ¢evre tasarliyorlarsa, bireylerin motivasyonlarina dikkat etmelidirler. Ayni
sekilde motivasyonu harekete geciren ya da diisiiren bir ¢evreyi de yine onlar

tasarlayabilirler.'**

14 WEIHRICH, Heinz, KOONTZ, Harold; Management: A Global Perspective, Tenth Edition, McGraw-
Hill, Inc., 1993, 5.482
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1.7. MOTiVASYON ve PERFORMANS

Orgiit yoneticileri genellikle &rgiitlerde isgdrenlerin  performanslarindan
yakiirlar, gerektigi gibi calismadiklarindan sikdyet ederler, iclerinde bir heves ve
heyecan yoktur ve basarili olma arzusu duymazlar. Bir seyler elde etmek, kazanmak igin
motivasyonlar1 da yoktur ve siirekli bir tatminsizlik duygusu yasarlar. Genel masraflarin
kabarmas1 ile ilgili {ist yonetimden veya yonetim kurullarindan gelen elestirilere
yoneticilerin ~ verdikleri  yanitlar  genelde astlarinin  verimsizligi  etrafinda
diigiimlenmektedir. Bu nedenle, insanlarin is performansini arttiracak yollar1 bulmak st
yoneticiler agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Verimsizligin nedenleri ¢esitlidir ve su

sekilde siralanabilir;'®

1. Tembellik

Beceriksizlik

Asirt ig glivencesi (kovulma tehlikesinin bulunmamast)
Psikolojik giivensizlik

Yapilacak is i¢in bilgi yetersizligi

Ustlerin asir1 yumusakligi

Orgiit igi sistemsizlik

© N kWD

Demotivasyon ve bunun getirdigi umursamazlik

Yukarida sayilan nedenlerin son {i¢iinlin disinda olanlar, isgérenin belirli bir ise
verilmeden Once bir insan kaynaklar1 uzmani ile birlikte boliim amirince yapilacak test

ve miilakatlarla anlagilabilmektedir.

Is tanimi belirgin bir goreve talip olan adaylar arasinda se¢im yaparken, ilk
olarak o tanima uygun kisinin kuramsal, fiziksel, fizyolojik, entelektiiel ve psikolojik
profili ortaya ¢ikarilabilir. Adaylar bu profillere uyma derecelerine gore
siiflandirildiktan sonra isin gerektirdigi profile uygun olanlar bir motivasyon testine
tabi tutulabilir. Esasen boyle bir sistem uygulanmadan once ise alinmis tiim iggorenler

de bir ekip tarafindan motivasyonlari yoniinden teste tabi tutulabilir. Yetenek ve

145 GARIH, Uzeyir; Is Hayatinda Motivasyon, Hayat Yayncilik, istanbul, 2005, s.84
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egitimleri gelistirilerek mevkilerine layik olabileceklere bu egitim ve yetenek gelistirme

imkanlarinin verilmesi ise motivasyon agisindan ¢ok onemlidir.'*

Ote yandan, isgdrenler, organizasyonda kendi ihtiyaglarini tatmin etmek igin
gorevler ve sorumluluklar iistlenirler. Istediklerini elde edebilmek i¢in herkes bir zaman
ve caba harcamak zorunda oldugunu bilmektedir. Bu c¢abanin sonucu, kisinin is
performansidir. Performans diizeyi, biiylik Olclide bir insanin kisisel oOzellikleri,

yetenekleri, inang ve degerleri ile iliskilidir.

Bir kisinin yeni bir ise girerken bir takim beklentileri vardir. Bu beklentilerin
karsilanacag diisiincesiyle ¢aligmaktadir. Eger beklediklerini alirsa is tatmini, morali ve
motivasyonu yiiksek olacaktir. Bu, onun ¢abalarin1 yeniden gozden gegirmesini saglar.
O, kendi verdigi ile aldigin1 baska bir deyisle, yaptig1 cabalarla elde ettigi odiilii
karsilastirma egilimindedir. Kisi bu karsilastirmanin sonucuna gore, kendi ¢abasini

arttirmaya veya azaltmaya karar verebilir.

Tiim bunlardan yola ¢ikarak, bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulundugu
ve yoneticilerin iggérenlerin motivasyonunu ve performansini arttirmak i¢in bu ii¢ unsur

iizerinde durmalar1 gerektigi soylenebilir:'*’
e Odaklanma: Isgdrenin ne yapacagim bilmesi, beklentilerini ortaya koymasi.
e Yetkinlik: Isgdrenin bunu yapabilecek becerilere sahip olmas.
e Adanma: Isgdrenin katkida bulunmaya istekli olmasi.

1.8. MOTIVASYON ve KiSILIK

Insan, “bireysel” bir varliktir. Ona bu bireyselligi kazandiran 6zellikler “kisilik”

dedigimiz, onun baskalarina benzemeyen, kendisi ve ¢evresiyle kendine 6zgii bicimde

¢ GARIH, Uzeyir, a.g.e., 5.78-79
"“7 BARUTCUGIL, ismet; Organizasyonlarda Duygularin Y6netimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2002,
5.200-202
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gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir diger ifade ile kisilik; bireyin belirgin, goreli olarak

degismeyen ve tutarh olan 6zelliklerinin tiimiini ifade eder.'*®

Hem kalittmin hem de Ogrenme siirecinin etkisiyle insanlar farkli kisilikler
kazanir. Motivasyon konusunda da bu kisilik yapilarina dayanan farkli tutumlar vardir.

Bu tutumlar1 nedeniyle kisi, i¢ motivasyon ya da dis motivasyonla hareket eder.'*

Yoneticilerin, astlar1 i¢in uygun motivasyon yontemleri olusturmasindan once,
astlarinin kisilik o6zelliklerini 6grenmeleri daha faydali olabilecektir. Ciinkii astlarin
kisilik oOzelliklerine uygun olmayan bir motivasyon yonteminin uygulamada etkili

olmasi pek miimkiin gérinmemektedir.'

Bilindigi iizere, bireyin iyimser yada kotiimser olmasi, sahip oldugu denetim
odagi, reaktif ya da proaktif yapisi, makyavellik derecesi gibi kisilik 6zellikleri, onun
hayata bakisin1 etkilemekte dolayisiyla, bu 6zelligi is yasamindaki davraniglarina da

yansimaktadir.

Hawthorne Arastirmalari’nda isgéren motivasyonunun kisilikle baglantisinin
olduguna yonelik ipuglar elde edilmistir. Her kosulda sikayet¢i olan bagka bir deyisle,
mutlu olamayan isgéren tipi, isi hakkinda da memnuniyetsiz olup siirekli sikayet
etmekteydi. Arastirmacilarin sunduklari tiim ¢oziimlere ragmen bu kisiler sikayetlerine
devam etmekteydiler. Bu noktada arastirmacilar, kisilik yapisinin bireyin motivasyonu

ile iligkili oldugunu diisiinmeye baslamiglardir.”"

Isgéren motivasyonunu etkileyen kisilik yapisi alt basliklarindan birisi de
“denetim odag1” (locus of control) konusudur. Denetim odagi1 yaklagimina gore; bireyler
yasamlarini kendilerinin yonlendirdiklerine ya da dis etkenlerin yonlendirdigine yonelik

kurulu bir diigiince tabanina sahiptirler. Yasamlarini kendilerinin yonlendirdigine inanan

8 AYTAG, S., “Orgiitsel Davranis A¢isindan Kisiligin Onemi”, is-Giig-Endiistri iliskileri ve insan
Kaynaklar1 Dergisi, 2001, C.3, S.1,
http://www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=96&inc=arc&cilt=3&sayi=1&year=2001 (Erisim Tarihi:
20.05.2008)

9 ONEN, L., TUZUN B, a.g.e., 5.76-78

13 GUNEY, S., Davranis Bilimleri, Ugiincii Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.353

' KESER, A.,a.g.e.,s.119
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bireyler i¢ denetim odakli (internals); sans, kader ya da bagka giiclerin kontroliiyle
yasamlarimin yonlendigine inananlar ise dis denetim odakli (externals) olarak

tanimlanmaktadir.

Silvester ve arkadaslar1 (2002), i¢ denetim odakli bireylerin, iste daha fazla
gelisim  kaydettiklerini  ve  yiikksek i motivasyonuna  sahip  olduklarini

belirtmektedirler.'*?

Yine benzer bir ¢alismada Solmus (2004), i¢ denetim odakli
bireylerin, daha fazla is doyumu, ise baglilik ve motivasyon yasadiklarini

belirlemistir.'>

Bir diger kisilik yapisi ise “Proaktif — Reaktif” kisilik yapisidir. Proaktif kisiler,
her bireyin kendisine bir hedef koyacak ve bu hedef dogrultusunda kararlilikla ¢aba
gosterecek zekaya, cesarete ve gilice sahip olduguna inanirlar. Proaktif kisiler

eylemlerini kendileri secer ve belirlerler.

Proaktif kisilerin bir bagka 6zelligi kendi gelisimlerinden kendilerinin sorumlu
olduguna iligkin inanglaridir. Onlara gore hayati belirleyen dis etkenler degil, kisinin
secimleridir. Proaktif kisi gerceklerle yiizlesmeye hazirdir. Olumsuz durumlarda hatay1
kendinde arar ve bagskalarini ya da kosullar1 su¢clamaktan kac¢inir. Problemin nedeni,
ister kendisi ister bagkalar1 olsun, o problemin ¢ézlimiine odaklanir. Olumsuz sonuglar
karsisinda ge¢mige odaklanarak kendini suc¢lamak, olumlu sonuglar karsisinda da
basarinin tiimiinii kendinden bilmek proaktif kisinin sorumluluk duygusuyla
bagdasmamaktadir. Proaktif isgdrenler, yeni liderlerin ihtiya¢ duydugu, isini kendi isi
gibi benimseyen, gorev tanimimin smirlarint agsmaya hazir, yaptigi isi daha iyi
yapabilmek i¢in degisimi zorlayan ve katma deger iireten kisilerdir. Reaktif kisilik

yapisi ise proaktif kisilik 6zelliklerinin tam tersi 6zelliklere sahiptir.'**

32 SILVESTER, J., vd., “Locus of Control, Attribution and Impression Management in the Selection
Interview”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75, 2002, s.59-76: BASIM, H. N.,
SESEN, H., “Kontrol Odaginin Calisanlarin Nezaket ve Yardim Etme Davranislarina Etkisi: Kamu
Sektoriinde Bir Arastirma”,
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%S5CH.%20Nejat%20BASIM%20-
%20Harun%20%C5%9EE%CS5%9EEN%SCBASIM,%20Nejat.pdf (Erisim Tarihi:10.08.2008)

153 SOLMUS, T., “Is Yasami, Denetim Odagi ve Bes Faktorliik Kisilik Modeli”, Tiirk Psikoloji Biilteni,
10, 2004, 5.196-205

13% «“proaktif Kisilik Nedir?, http://www.kobifinans.com.tr/tr/bilgi_merkezi/020707/12906

(Erisim Tarihi: 10.08.2008)

81



Diger bir kisilik yapist ise “Makyavelciliktir. Makyavelcilik, amaca ulagsmak
icin ahlaka aykir1 da olsa, her tiirlii arac1 hos goren bir anlayistir. Makyaveller faydaci,

duygusal mesafeyi koruyan, sonuglari kendine gore hakli ¢ikaran kisilerdir."

Sahip olunan bu kisilik yapilarinin, isle ilgili davraniglar1 6nceden belirleyip
belirleyemediginin bilinmesi, yoneticiler ve igsletmenin motivasyon sistemi i¢in sliphesiz

ki, biiyiik bir bilgi kaynag1 olmaktadir.

1.9. MOTiVASYONU ETKIiLEYEN DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Motivasyonun olusumunu belirleyen faktorlerin yani sira; dogrudan ¢aligma ile
iliskili olmasa da motivasyonu etkileyen unsurlar bulunmaktadir. Bunlar; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum, kidem, isgorenin statiisii, kiiltiirel ve etnik farkliliklar gibi

bazi demografik 6zelliklerdir.'*®

1.9.1. YAS

Yag, motivasyonu etkileyen bir degiskendir. Yapilan bircok arastirmada bu iki
degisken arasinda kuvvetli iligkiler gozlenmistir. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak bu

iliskinin sekli konusunda 3 temel sonuca varilmaktadir:

Birincisi; pozitif dogrusal iligkidir, bir bagka deyisle, yas diizeyi yiikseldikge

isgorenlerin motivasyon diizeyleri yiikselmektedir.

Ikincisi; “U” sekli modelidir. Buna gore, isgdrenlerin motivasyon diizeyleri geng
yasta yiiksek, kariyer ortalarinda diisik ve kariyerin sonlarina dogru tekrar

yiikselmektedir. Ancak bu sonuca sinirli aragtirmalarda ulagilmgtir.

'35 ROBBINS, Stephen P., DECENZO, David A., a.g.e., 5.270
' KESER, A., a.g.e., s.100-128
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Ugiinciisii; “TERS U” sekli modelidir. Bu modele gore ise motivasyon diizeyi

yas diizeyine bagli olarak belirli bir noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra azalmaya

baglar."’

Benzer bir sonug¢ iilkemizde Keser (2003) tarafindan gergeklestirilen bir
arastirmada saptanmistir. Buna gore “U” sekli modelde oldugu gibi, 16-24 yaslarda
motivasyon diizeyi yiiksek, 25-34 yas araliginda diisiik ve 35-44 yas araliginda

motivasyon yine tekrar yiikselmektedir.'>®

Ergin’in (1995), Saglik Bakanlig1 isgorenleri iizerinde gergeklestirdigi “Saglik
Personelinin Is Anlayislar1 ve Tutumlar1 Arastirmasi”nda, motivasyon ve yas degiskeni
arasinda dogrusal bir iliski saptanmigtir. En diisiik motivasyon diizeyinin gengler

arasinda, en yiiksek diizeyin ise en yiiksek yas grubunda oldugu belirlenmistir.'>

Toker’in (2007), konaklama isletmelerindeki 370 isgdrenle yaptigi arastirmanin
sonuclarina gore isgdrenlerin yaslari ilerledik¢e, motivasyon ve tatmin diizeylerinde

artis goriilmektedir. '

Karakaya ve Ay’in (2007), 200 saglik isgoreni iizerinde yaptiklar1 arastirmada
18-25 yas arasi isgorenler, yaptiklari isin takdir edilmesini motive edici bulmaktadirlar.
35 yas ve altindaki iggorenlere gore is arkadaslariyla uyumlu c¢alisma, 36 yas ve

{izerindeki isgorenlere gore ise meslegin severek yapilmasi motivasyonda énemlidir.''

7 GUVEN, M. vd., “Calisanlarin is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasindaki
Iliskiler”, Yonetim ve Ekonomi, Celal Bayar Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 2005, C.12, S.1, s.134

I8 KESER, A., “Caligmanin Anlami, insan Yasamindaki Yeri ve Yagam Doyumu Uzerine Uygulama”,
Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Bursa, 2003: KESER, A.,
a.g.e.,s.107

'3 ERGIN, Canan, “Saglik Personelinin is Anlayislar1 ve Tutumlar1 Arastirmasi”, T.C. Saglik Bakanlig
Saglik Projesi Koordinatorliigii, Ankara, 1995, s.56: KESER, A., a.g.e., s.101-102

'“ TOKER, Boran, a.g.m., s.92-107

"' KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, a.g.m., s.55-67
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1.9.2. CINSIYET

Gelismis iilkelerin is piyasalarindaki erkek egemen tablo, gectigimiz ylizyilin
ortalarindan itibaren kadin is giiclinlin is piyasalarima katilimiyla yogun bir sekilde
degismeye baglamistir. Her ne kadar oran olarak erkek isgorenlerin diizeyi hala ytiksek
olsa da kiicimsenmeyecek oranda kadin isgdren is piyasalarinda yer bulmustur. Bu
durumu, gelisen teknoloji ile kadinin ev islerine ayirmasi gereken zamanin azalmasi ve

is piyasalarinda olusan kismi siireli is olanaklarinin artis1 ile agiklamak miimkiindiir.

Bu gelismeye bagh olarak, isgorenlerin ¢alismaya iliskin tutumlariin cinsiyete
bagli olarak arastirilmast merak konusu olmus ve bu ydnde pek cok calisma

gergeklesmistir.

Keser’in (2003), otomotiv sektdriinde isgorenler {iizerinde gerceklestirdigi
arastirmada, kadin isgoérenlerin erkek isgorenlere oranla daha yiliksek motivasyon

diizeyine sahip oldugu saptanmustir.'®

Gallie (1997) tarafindan AB {ilkelerinde gerceklestirilen arastirmada ise erkek

isgdrenlerin motivasyon diizeyi kadin isgorenlere oranla yiiksek ¢ikmuistir.'®

Greenhaus vd.’nin (1990) gerceklestirdigi (her iki cinsiyet i¢in benzer olmayan
gorev dagiliminda gergeklestirilen bir caligmadir) calismada;'® erkeklerin genellikle
yoneticilik, kadinlarin da biiro isine kars1 yonelimleri ve ilgisi saptanmistir. Ayrica bu
calismada her ne kadar nedeni cok net anlagilmasa da kadinlarin ¢aligma hayatinda
erkeklerden daha diisiik etkinlik diizeyine sahip olduklari belirlenmistir. Bu noktada

kadinlarin ikili rollerinin (es rolii-anne rolii) etkili oldugu diisiiniilebilir. Bu durumun da,

"2 KESER, A., a.g.e., s.100-128

1 GALLIE, D., “Employment, Unemployment and the Quality of Life”, The Employment in Europe
Survey 1996 Eurobarometer 44.3: KESER, A, a.g.e., s.108-109

' GREENHAUS J. H., PARASURMAN, S., WORMLEY, W. M., “Effects of Race on Organizational
Experiences, Job Performance Evaluations and Career Outcomes”, Academy of Management Journal,
Vol.33, 1990: KESER, A., a.g.e., s.110-111
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kadinin kendini yogun olarak c¢alisma hayatina vermesine engel olabilecegi

sdylenebilir.'®

Karakaya ve Ay’ (2007) 200 saghk isgdreni ilizerinde yaptiklar1 ¢alismada,
cinsiyet agisindan, ¢agdas disiplin anlayigi ve ¢aligma saatlerinin uygunlugu faktorleri
anlamli bulunmustur. Kadin c¢alisanlar, cagdas disiplin anlayisinin uygulanmasi
faktoriinii ve iste yeni beceriler kazanabilmeyi, erkek calisanlar ise ¢alisma saatlerinin

uygunlugu faktorlerini motivasyonda énemli bulmaktadirlar.'®

Diindar ve arkadaglarinin (2007) termal otel isletmelerindeki 217 isgoren
arasinda yaptig1r calismaya gore, igsel ve digsal motivasyon araglar ile isgdrenlerin

cinsiyetleri arasinda anlaml bir farklilik bulunamamustir.'®’

Cinsiyet lizerine yapilan farkli bir aragtirma ise 108 banka isgéreni iizerinde
Ozdevecioglu ve arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilmistir. Arastirma kadm ve erkek
banka miidiirlerinin gozetimi altinda ¢alisan igsgdérenlerin motivasyon diizeylerinin farkl
oldugunu gostermektedir. Erkek yoneticilerin gozetimindeki isgorenlerin daha diisiik

motivasyonla ¢alistiklar1 goriilmektedir.'®
1.9.3. EGITIM DUZEYI

Egitim diizeyi, is hayatina bakis ve calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Insanlar bulunduklar1 ortamin sosyo-ekonomik sartlarina

ve aile yapisinin tercihine gore egitimlerini siirdirtirler.

Egitim diizeyi yiikseldikce ¢alisma yasaminda, ise yiiklenen anlam ve beklentiler

degisiklik gostermektedir. Bu nedenle, sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi dlciide

' KESER, A, a.g.e.,s.110-111

1 KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, a.g.m., 5.55-67

' DUNDAR, Siileyman, OZUTKU, Hatice, TASPINAR, Fatih, a.g.m., 5.105-119

168 OZDEVECIOGLU, M. vd., “Kadin ve Erkek Yéneticilerin Yonetimi Altindaki Personelin
Motivasyon, Stres ve Is Tatmini Farkliliklarim Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Yonetim ve
Ekonomi, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F., C.10, S.2, Manisa, 2003, s.125-138
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egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakis agilari, egitim diizeyi

diisiik kisilere gore daha farkli olmaktadir.'®

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra savas yillar1 dolayisiyla egitim diizeyleri diisiik
kalmis iggorenler, fabrikalarda calisirken sdyleneni aynen yapmaktan hoslanmislardir.
Ayrica diizelen ekonomik durumlarindan yararlanarak ¢ocuklarini daha iyi bir gelecek

icin daha yiiksek diizeyli bir sekilde egitmeye calismislar ve basarili olmuslardir.

1950’lerin sonlarinda ve 1960’larda diinyada goriilen is¢i hareketleri ve
tiniversite eylemlerinin asil nedenlerini arastiran sosyal psikologlar bu olgulari, egitim
diizeyi gelisen insanlarin sdyleneni yapmak, verilen emirleri yerine getirmek yerine,

kendi fikir ve diisiincelerini egemen kilabilme istegine baglamaktadur.'”

Egitim diizeyi ile motivasyon arasindaki iliski ¢ok net olarak ortaya ¢ikmayan,
karmasik bir iligkidir. Genel beklenti, isgdrenin egitim diizeyi yiikseldikge
motivasyonun artmasidir. Clinkii egitim daha iyi is olanaklarin1 ve yiiksek tcreti

beraberinde getirmektedir. Ancak bu durumun her zaman gergeklestigi sdylenemez.

Nitekim iilkemizde Keser’in (2003) otomotiv sektdriinde gergeklestirdigi
aragtirmada, egitim diizeyi yiiksek olan is giicliniin, egitim diizeyi diisiik olan gruba

oranla daha diisiik tatmin ve motivasyona sahip oldugu goriilmektedir.'”"

Egitim diizeyi
diisiik olan is giiciiniin, “mevcut isini koruma” gayreti i¢cinde olmas1 (is giivencesi) ve
cok fazla ilerleme (kariyer) beklentisinin olmamasi, kisacasi; iyi egitimli isgorene

oranla daha miitevazi beklentilerinin olmasi bu durumu agiklayabilir.

Toker’in ~ (2007) konaklama isletmelerindeki arastirmasinda, isgoérenlerin
motivasyon ve tatmin diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan farklilik gosterdigi

saptanmigtir ve Ozellikle lise mezunu isgorenler ile iiniversite mezunu isgorenler

' GUVEN, M. vd., a.g.m., s.132
""" GARIH, Uzeyir; is Hayatinda Motivasyon, Hayat Yayncilik, istanbul, 2005, 5.36
""" KESER, A., a.g.e., s.109
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arasinda farklilik bulunmaktadir. Lise mezunu isgoérenlerin, iiniversite mezunlarina

oranla motivasyon diizeyleri daha yiiksek bulunmaktadir.'”

Karakaya ve Ay’in (2007) saglik isgorenleri lizerinde yaptig1 arastirmada, egitim
diizeyleri agisindan, yapilan isin takdir edilmesi, kararlara katilma ve is yiikiiniin asir1
olmamasi faktorleri anlamli bulunmustur. Lisans ve lisansiistii diizeyde egitime sahip
isgorenler, yaptiklari igin takdir edilmesi ve kararlara katilma faktorlerini motivasyonda

onemli bulmaktadirlar.!”

1.9.4. MEDENi DURUM

Literatiirde evlilik ile isgdren motivasyonu arasinda anlamli ve yiiksek diizeyde
bir iliskinin oldugu (Wolpin vd., 1991),'™ evlilik ile motivasyon degiskenleri arasindaki

175 evlilikten alinan

korelasyon katsayilarinin cinsiyete gore farklilastigi (Tezer, 1992),
tatminin, isgéren motivasyonunu etkileyen degiskenlerden biri oldugu belirtilmektedir

(Tezer, 1994).'°

Evliligin kisiye diizenli bir yasam saglayarak, mesleki tatmini ve motivasyonu
arttirdig1 diisiiniilebilir. Isgérenin medeni durumunun, tatmini ne sekilde etkiledigi
arastirildiginda (Keller, 1983) genellikle evli olan isgorenlerin tatmin diizeylerinin daha

yiiksek oldugu saptanmaktadir.'”’

2 TOKER, Boran, a.g.m., 5.92-107

' KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, a.g.m., 5.55-67

17 WOLPIN, J. vd., “Is Job Satisfaction an Antecedents or a Consequences of Psychological Burn Out?”,
Human Relations, 44 (2), s.193-202, 1991: KESER, A., a.g.e., s.113

'3 TEZER, E., “Evlilik Doyumu ve Is Doyumu”, Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dergisi, 1 (3), 1992,
s.24-26: KESER, A., a.g.e., s.113

17 TEZER, E., “Evlilik ve is Doyumu iliskisi: ikili Catismalar ve Baz1 Demografik Degiskenlerin Rolii”,
Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dergisi, 2(1), 1994, s.1-12: KESER, A., a.g.e., s.113

""" KELLER, R. T., “Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism, Attitudinal Factors and
Nonattitudinal Factors”, Journal of Applied Psychology, Vol.68, 1983, 5.536-540:KESER, A.,a.g.e., s.113
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Sevimli ve Iscan’m (2005) hekimler iizerinde yaptig1 bir arastirmada, evli
hekimlerin motivasyon ve tatmin diizeyleri, bekar hekimlere oranla daha yiiksek

bulunmugtur.'”®

Karakaya ve Ay’in (2007) saglik isgorenleri iizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda,
medeni durum bakimindan, isin tek diize olmamasi, calisma saatlerinin uygunlugu,
meslegin severek yapilmasi ve kurum i¢in 6nemli olan bir is yapiyor olmak faktorleri
anlamli bulunmustur. Evli g¢alisanlar agisindan isin tek diize olmamasi, meslegin
severek yapilmast ve kurum i¢in Onemli olan bir is yaptigina inanma faktorleri
motivasyonda Onemli bulunmaktadir. Bekar isgorenler ise uygun calisma saatleri

faktorlerini motivasyonda 6nemli bulmaktadirlar. '

1.9.5. KIDEM

Is hayatinda kidem, diger bir deyisle, hizmet siiresi arttik¢a, isgdrenin isini daha
iyl kavramasi, orgiit ve isi ile biitiinlesmesi bu sebeple Orgiitiin isgdrenin ihtiyaglarini
giderek daha iyi karsilayacak olmasi ve problemlerin genelde ¢6ziime kavusacagi

diisiincesiyle iggdrenin motivasyon ve tatmin diizeylerinin de artacagi beklenmektedir.

Bununla birlikte is deneyiminin de isgdéren motivasyonunu etkiledigi; yaptiklar
isler konusunda onemli deneyime sahip olan igsgdrenlerin motivasyon diizeylerinin

kendileri kadar deneyimli olmayan isgorenlerden daha yiiksek oldugu gériilmektedir.'®

Kimi ¢aligmalarda ise, ¢alisma siirelerinin artmasi ile motivasyonun ve tatminin
diistiigiine yonelik sonuglar elde edilmistir. Bu arastirmalardan ikisi Karlidag vd. (2000)

ile Sar1 (2004)’ya ait calismalardir." Aragtirmalarda, calisma yasamina baglandiktan

8 SEVIMLI, F., ISCAN, O. F., “Bireysel ve is Ortamma Ait Etkenler A¢isindan is Doyumu”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, C.5, S.1-2, 2005, s.61: KESER, A., a.g.e.,s.114

' KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, a.g.m., 5.55-67

80 SOLMUS, T., is Yasaminda Duygular ve Kisiler Arasi iliskiler, Beta Yayinlari, Istanbul. 2004, s.193:
KESER, A, a.g.e., s.116-117

'8l KARLIDAG, R., UNAL, S., YOLOGLU, S., “Hekimlerde is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeyi”, Tiirk
Psikoloji Dergisi, C.11, S.1, 2000; SARI, Hakan, “An Analysis of Burnout and Job Satisfaction Among
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hemen sonra iggéren motivasyonunun yiiksek oldugu, ilerleyen yillarda bu diizeyin
diistiigii saptanmistir. 11k yillardaki olumlu beklentilerin yerini olumsuz beklentilere
biraktigim1 ve bu durumun isgdrenleri oOrglitlerinden sogutarak motivasyonel bir

diisiikliige ve tatminsizlige yol agtigim diisiindiirmektedir.'®

Karakaya ve Ay’in (2007) saglik isgorenleri iizerinde yaptiklar1 arastirmada
deneyim bakimindan; yapilan isin takdir edilmesi, kurumun amaglarini benimseme, is
icin yeterli bilgiye sahip olma ve igyerinde sorunlu oldugu diisiintilen arkadaslarin
varligina inanma faktorleri anlamli bulunmustur. Deneyimi az olan iggoérenler, yapilan
isin takdir edilmesi, kurumun amaglarin1 benimseme ve is icin yeterli bilgiye sahip olma
faktorlerini motivasyonda onemli bulmaktadirlar. Deneyimi ¢ok olan isgorenler ise is

yerinde sorunlu arkadaslarm varligim motivasyonda énemli bulmaktadirlar.'®

1.9.6. ISGORENIN STATUSU

Bireyin yaptig1 is kadar isteki statiisii ve konumu motivasyon diizeyi {izerinde
etkili olabilir. Fabrika is¢isinden ofis calisanina (memur), orta kademe yoneticiden
profesyonel yoneticiye dogru motivasyon diizeyinin yiikseldigi saptanmustir. Statiiye
gore motivasyonun degigmesinin gerekceleri; bireyin yaptigi isin prestiji, aldig

iicretteki farklilik ve isin sagladig1 6zerklik olarak siralanabilir.'*

Ergin’in (1997) bir calismasinda, 6zel sektdrde calisanlarin motivasyon ve
tatmin diizeylerinin kamu sektdriinde ¢alisanlardan anlamli bir sekilde yiliksek oldugu

saptanmistir. 185

Turkish Special School Headteachers and Teachers and the Factors Effecting Their Burnout and Job
Satisfaction”, Educational Studies, Vol.30, Issue.3, 2004: KESER, A., a.g.e., s.117

182 AKCAMETE, G. vd. “Ogretmenlerde Tiikenmislik, is Doyumu ve Kisilik”, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara, 2001: KESER, A., a.g.c., s.117-118

'8 KARAKAYA, Abdullah, AY, Ferda Alper, a.g.m., 5.55-67

'8 KESER, A., a.g.e., s.126

'8 ERGIN, C., “Bir Is Doyumu Olgiimii Olarak ‘is Betimleme Olgegi’: Uyarlama, Gegerlilik ve
Giivenilirlik Caligmas1”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 12 (39), 1997, 5.25-36: KESER, A., a.g.e., s.126
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Yildirrm (1995) tarafindan yoneticiler iizerinde gerceklestirilen bir bagka
arastirmada ise alt dlizey yoOneticilerin motivasyon ve tatmin diizeyi, orta kademe

yoneticilerinkine oranla diisiik cikmustir. '

Diger arastirmalardan farkli olarak Keser’in (2003) aragtirmasinda, mavi yakali

isgorenlerin motivasyon diizeyi, beyaz yakalilara oranla daha yiiksek ¢ikmustir.'®’

1.9.7. KULTUREL VE ETNIiK FARKLAR

Gilinlimiiz orgiitlerinde gerek isgoren gerekse oOrgiit diizeyinde kiiltiirel ve etnik
farkliliklar bulunmaktadir. Isgérenlerin dogup biiyiidiikleri kiiltiir ile yasadiklar: kiiltiir
farkli olabilmektedir. Ayn1 sekilde drgiitlerin dogup gelistigi kiiltiir ile yasadiklar: kiiltiir
de birbirinden farkli olabilmektedir.

Kiiresellesmenin de biiyiik etkisiyle bir¢cok yabanci sirket kurulduklari kiiltiir
disinda faaliyette bulunmaktadir. Bu da orgiitiin basarisi i¢in iggorenlerinin kiiltiirleri

hakkinda detayli bilgiye sahip olmalarini gerektirmektedir.

Ulkeler arasinda da isgdrenlerin motivasyon diizeyleri farklilik gdstermektedir.
Bu noktada iilkelerin gelismislik diizeyleri kadar, refah diizeyleri ve iilkede isgorenlere

sunulan haklar da etkili olabilmektedir.'®®

Usugami ve Park (2006) ise motivasyon faktdrlerinin, milliyetlere gore
degiskenlik gosterip gostermedigini arastirmistir. Japon ve Koreli yoneticiler iizerinde
yapilan arastirmada, Japon yoneticilerin motivasyon yonetimine, Koreli yoneticilerden
daha fazla 6nem verdigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica, Koreli yoneticiler icin is

giivencesi en Onemli motivasyon araci iken, Japon ydneticiler i¢in en Onemli

18 YILDIRIM, S., “Yoneticilerin Algiladiklar1 Is Tatmini”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi
Dergisi, C.50, No.1-2, 1995, 5.449: KESER, A., a.g.e., s.127

8T KESER, A., a.g.t., 2003: KESER, A., a.g.e., s.127

'8 BLANCHFLOWER, D.G., OSWALD, A. I., “Is the UK Moving Up the International Wellbeing
Rankings?”, NBER Conference on May 4, 2000: KESER, A, a.g.e., s.128-129
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motivasyon aracinin isletme politikas1 ve is amaglari konusunda bilgi sahibi olma

oldugu ortaya ¢ikmustir.'®

Amerikan kiiltiiriindeki bagar1t motivasyonu bireysel hirs, etkinlik ve digerleriyle
rekabet ifadeleri icinde algilanmigtir. Bu bireyci etosla (degerler sistemi) uyumlu fakat
kisileraras1 uyum ve grup sadakatinin 6n planda oldugu iliski kiiltiirii agisindan sorunlu
bir durumdur. Basar1 motivasyonu kollektivist kiiltiirlerde farkli bir anlam
kazanmaktadir. Burada bireyselligi asarak grup basarisin1 6ne ¢ikaran ancak i¢inde
bulundugu grubun yiicelmesiyle kisiyi ylicelten, toplumsal yonelimli bir basari
motivasyonu sz konusudur.'”® Diger bir deyisle kiiltiirler arasinda algilama farkliliklar:

motivasyon anlayisini da degistirmektedir.

Geert Hofstede, baslangigta 40 tlkedeki IBM isgorenleriyle yaptigi ve 1980
yilinda yayimladig1 arastirmasini, 2001 yilinda 74 iilke ile genisleterek yayimlamistir.
Bu arastirmalarda kiiltiirel degerlerin, kiiltiir ayiriminda 6nemli bir unsur oldugu
vurgulanmaktadir. Arastirmadan elde edilen veriler degerlendirildiginde isgorenleri
birbirinden ayiran bes kiiltir boyutunun oldugu agiklanmistir. Bunlar:'' “Giig
mesafesi”, “Bireycilik-toplulukguluk™, “Erkeksilik-disilik”, “Belirsizlikten kaginma” ve

“Zaman kullanim1”dir.

Gii¢ Mesafesi: Toplumlarda ve isletmelerde hiyerarsiye ve giice dayali
esitsizligin ne dl¢iide kabul edilebilir oldugunu ifade etmektedir. Gii¢ aralig1 genis olan
kiiltiirlerde, glic dagiliminda ve buna bagli olarak firsat esitsizligindeki dengesizlik

kabullenilmistir. Bu kiiltiirde iinvan, statii ve pozisyon gibi betimleyici Ogelere

189 USUGAM]I, J., PARK, K., “Similarities and Differences in Employee Motivation Viewed By Korean
and Japanese Executives”, Internal Journal of Human Resource Management, 2006, s.280-294: TUNA,
M., TURK, M. S., “Kamu ve Ozel Sektér Matbaa Isletmelerinde Calisanlarin I¢sel Motivasyon
Diizeylerinin Karsilagtirilmasi”,
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%SCMuharrem%20TUNA%20-
%20Mehmet%20Sezai%20T%C3%9CRK %S5CTUNA,%20Muharrem%20vd..pdf

(Erisim Tarihi: 10.08.2008)

0K AGITCIBASL C., Family and Human Development Across Cultures: A View From the Other Side,
Mahwah, NJ, Lawrence Erlbaum Associates, 1996: SAYAR, K., “Kiiltiirel Bakis A¢isindan Benlik ve
Kisilik” Yeni Symposium, 41 (2), s.78-85, 2003,
http://www.yenisymposium.net/fulltext/2003(2)/ys2003 41 2 5.pdf (Erisim Tarihi:10.08.2008)

1 Gegez vd., Uluslararasi Pazarlama Cevresi, Der Yayinlari, Yaym No.359, 2003, s.87-117: AY, C.,
“Isletmelerde Etiksel Karar Almada Kiiltiiriin Rolii”, Yénetim ve Ekonomi, Celal Bayar Universitesi
[.1.B.F. Dergisi, 2005, C.12, S.2, s.31-52
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fazlasiyla énem verilmekte ve saygi duyulmaktadir. Isyerlerinde isgdren ve isveren
arasindaki mesafe hissedilir ve korunur. Gii¢ aralig1 dar olan kiiltiirlerde ise gii¢ sahibi
kisilere yaklasmak ve onlarla yakinlasmak daha kolaydir. Isletmelerde énemli kararlar
verilecegi sirada, iggorenlerin fikirleri alinmakta ve karar siirecine dahil edilmektedirler.

Firsat ve ddiillendirmelerde ise esitsizlige daha az rastlanmaktadir.

Bireycilik-Topluluk¢uluk: Temel olarak bireyin kendini ne sekilde tanimladig:
ile ilgilidir. Bireyci toplumlarda, kisiler kendilerini digerlerinden bagimsiz olarak
tanimlamaktadirlar. Topluluk¢uluga 6nem veren kiiltiirlerde ise bireyler kendilerini
ailelerinin ve diger 6nemli topluluklarin bir pargasi olarak tanimlamaktadirlar. Buna
bagh olarak toplulugun c¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutmakta ve digerlerinin
kendilerinden beklentilerine cevap vermeye calismaktadirlar. Bireyci toplumlarda ise,
kisiler 6nemli konulardaki kararlarinda kendi isteklerini 6n planda tutmakta ve bireysel

basariya onem vermektedirler.

Erkeksilik-Disilik: Bu boyut erkeksi degerler ile disil degerlerin toplumdaki
yerini belirlemektedir. Ornegin erkeklik boyutu yiiksek toplumlarda performans, para ve
rekabet gibi degerler 6n plandayken, disil toplumlarda yasam kalitesinin yiikseltilmesi,
giicsiizlerin korunmasi, cevreye saygi duyma, dayamigsma gibi kavramlar Onem

kazanmaktadir.

Belirsizlikten Ka¢inma: Kisilerin yaptiklart isleri ne o6l¢lide kontrol edip
edemeyeceklerine iliskin goriisleri yansitmaktadir. Calisma ortaminda ya da arkadas
cevresinde risk alip alamamanin degerlendirilmesi; uzmanlik, tanmnirlik, eskide ve
gelecekte var olmak, giiven duygusu vermek, teknolojiye agik olmak ile ilgili
gostergeleri icermektedir. Bu boyut, insanlarin yasalar, yonetmelikler gibi formal
kurallara sarilma derecesi ile de ilgilidir. Belirsizlikten kagisin yiliksek oldugu
toplumlarda, bireyler gelecekte ortaya ¢ikabilecek tehlikelere karsi kendilerinin

minimum zarar gérmesi i¢in alinabilecek onlemleri simdiden almak isterler.

Zaman Kullanimi: Bireylerin gelecek yonlii bir yaklasim veya geleneksel gegmis

yonlii bir yaklagim sergilemeleri esasina dayanmaktadir. Gegmise dayali bakis agisina
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sahip toplumlarda ge¢mis korunmaya ¢alisilarak gecmisten gelen adetler, gelenekler

yasatilmaktadir.

Hofstede, Tiirk kiiltiiriinii diger kiiltiirlerden ayiran ozellikler arasinda gii¢
mesafesinin oldukga yliksek oldugunu, diger bir deyisle, otoriter oldugunu; toplulukgu;
erkeksi ve belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugunu, bir baska deyisle, belirsizlikten

hoslanmama gibi 6l¢iitler oldugunu belirlemistir.'*?

Hofstede arastirmalarina dayanarak Sargut tarafindan tlilkemizde gerceklestirilen
bir diger arastirmada da; Tiirk toplumunda 6rgiitsel giic mesafesinin fazla oldugu, Tiirk
kiiltiirlintin, ortaklasa davranisi, bireyciligin Oniinde tuttugu, sanildigi gibi ¢agdisi
sayilabilecek geleneksel erkeksi degerler sisteminin egemenligi altinda bulunmadigi,
Tirk kiiltiirinde belirsizlikten kacinma egiliminin ve degisime gosterilen direncin
yuksek oldugu, Tirk kiiltiiriiniin dis denetim odakli bireyler yetistirdigi ve Tiirk

toplumunun genis baglamli bir kiiltiiriin iginde yasadig1 varsayimlar tespit edilmistir.'*?

Gortldiigii gibi, her kiiltiiriin ve toplulugun igerisinde olusan ve kiiltiire 6zgii bir
takim Olgiilebilen 6zellikler, dolayl veya direkt olarak isgérenlerin hayata bakislarini,
yasama bicimlerini, kisiliklerini, yonetme ve yonetilme aligkanliklarini ve dolayisiyla da

motivasyon tarzlarini etkileyebilmektedir.

Glic mesafesi genis olan kiiltiirlerde i1yi bir statiiye sahip olma, dar olan
kiiltiirlerde ise kararlara katilim, firsat esitligi ve adil bir performans degerleme sistemi
onemli bir motivasyon araci olarak kabul edilirken; bireyci kiiltiirlerde bireysel basari,
toplulukgu kiiltiirlerde ise grup basarisi onem kazanmaktadir. Erkeksi topluluklarda
performans, para ve rekabet 6nemli bir motivasyon araci iken disil topluluklarda yasam
kalitesi, adalet ve dayanisma 6nem kazanmaktadir. Belirsizlikten kaginmanin yiiksek

oldugu toplumlarda hukuki is giivencesi ve emeklilik firsatinin verilmesi 6nemli iken

2 HOFSTEDE, G., “Attitudes, Values and Organizational Culture: Disentangling the Concepts”,
Organization Studies, 19(3), 1998, s. 477-492: POLATCI, S., ARDIC, K., “Isgéren Refah1 Ve Orgiitsel
Etkinlik Kavramlarina Biitiinciil Bir Bakis: Orgiit Saglig1”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=684 (Erigim Tarihi:10.08.2008)

1 SARGUT, A. Selami, Kiiltiirler Aras1 Farklilasma ve Y&netim, imge Kitabevi, Genisletilmis ikinci
Baski, 2001, s.226-235
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belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu toplumlarda yeniliklere agiklik ve risk alma
Oonemli birer motivasyon araci olmaktadir. Zaman kullanimi gegmise dayali toplumlarda

ise gelenek ve gorenekler motive edici unsurlar olarak goriilmektedirler.
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IKiINCi BOLUM
DENETIM ODAGI

2.1. DENETIM ODAGI: KAVRAM VE KURAMSAL ACIKLAMALAR

(Cagdas psikolojinin iki 6nemli yaklasimi olan davranis¢1r ve biligsel 6grenme
kuramlarinin birlestirilmesiyle, J. B. Rotter ve arkadaslar1 tarafindan olusturulan
“Sosyal Ogrenme Kurami” davranisin nasil olustufunu aciklamaya yonelik bir

kuramdir.

Davranigg1 6grenme kuramina gore kisilik, belirli uyaricilar karsisinda ortaya
¢ikan, 6grenilen, benimsenen ve pekistirilen davraniglar sonucu olusur. Bu yaklagimi
savunan psikologlara gore, kisiligin temelinde dis ¢evre i¢inde olusan uyarici-tepki

iligkisine dayal1 bir 6grenme vardir.

Ote yandan insan davranislarinin ¢ok karmasik bir 6zellik tasidigin1 ve bunlari
“uyarici-davranim” kaliplar1 i¢inde aciklamanin yeterli olmayacagini ileri siiren “biligsel
O0grenme kuramcilar1’” O6grenmenin, c¢evremizdeki olay ve durumlara anlam verme
girisimlerimiz sonucunda olustuguna ve bu amagla sahip oldugumuz biitiin zihinsel

araglar1 kullandigimiza inanmaktadirlar.'”*

Sosyal 6grenme kurami ise davramigin, herhangi bir durumdaki beklenti ve

pekistirme degerlerinin bir fonksiyonu oldugunu ileri siirmektedir.'®

“Locus of Control” terimine karsilik olarak kullanilan “Denetim Odag1”

kavrami, Rotter’in sosyal 6grenme kuraminin yapi tasini olusturmaktadar.'*®

19 BULUS, M., Ergen Ogrencilerde Denetim Odagi—Y alnizlik Diizeyi iliskisi, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, izmir, 1996, s.11

19 ROTTER, Julian B., CHANCE, June E., PHARES, E. Jerry; Applications of a Social Learning Theory
of Personality, Holt, Rinehart and Winston, Inc., 1972, 5.261

"% COBAN, Aysel Esen, “Lise Son Sif Ogrencilerinin Mesleki Olgunluk Diizeylerinin Yordayici Bazi
Degiskenlere Gore Incelenmesi”, indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2005, C.6, S.10, 5.39-54
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Temelleri Jery E. Phares’in 1957 yilinda yaptig1 deneysel ¢alismasiyla atilan ve
Julian B. Rotter’in 1958’deki calismasiyla kuramsallagsan “denetim odagi” kavramui,

kisinin davraniglarinin yaratacagi sonuglar konusundaki beklentilerini ifade eder.

Yapilan arastirmalar sonucunda bir¢ok arastirmaci, bireyin inang sisteminin,
kisiligin olusumunda 6nemli bir faktor ve kisilik 6l¢iimiiniin temel boyutlarindan biri
oldugunu gozlemlemistir. Bu arastirmacilarin 6nde gelenlerinden Rotter, bireyin inang

sistemini denetim odag1 olarak adlandirmaktadr.'®’

Rotter, denetim algisim1 “bireyin elde ettigi 6diil ve cezalarin kisi tarafindan mi
yoksa bireyin disinda bir takim etkenlerce mi (tanri, sans, kader, giiclii baska bireyler

vb.) denetlendigine iliskin genel bir beklentidir” seklinde tanimlamaktadur. '*®

Bir anlamda denetim odagi kavrami, yasami yonlendirme, denetleme giiciiniin

nerede olduguna iliskin inang, algilama olarak ifade edilebilir.

Julian B. Rotter (1966), kisilerin kendi yasamlarin1 denetleyebilme giigleri
bakimindan birbirlerinden farkliliklar gosterdiklerini goézlemistir. Rotter, kisilikle ilgili
gelistirmis oldugu bu boyutun bir ucuna “igsel denetim odagi” (internal locus of
control) ve diger ucuna da “digsal denetim odagi” (external locus of control) adini
vermistir."”” Bireyler ise bu iki u¢ noktanin arasinda herhangi bir yerde yer

alabilmektedirler.

2.1.1. ICSEL VE DISSAL DENETIM ODAGI

I¢sel Denetim Odag (Internal Locus Of Control): Bireyin karsilastigi olaylart
kendi davranislarina bagli olarak algilamasi ve sonuglarinin kendi elinde olduguna

inanma egilimidir. Diger bir deyisle, 6diil ve cezalarin biiyiik dl¢lide bireyin kendi eseri

7 ZEL, Ugur; Kisilik ve Liderlik, 2. Bask1, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.196

1% ROTTER, Julian B., CHANCE, June E., PHARES, E. Jerry; a.g.c., 5.265

199 ROTTER, J. B., Generalized Expectancies for Internal Versus External Control of Reinforcements,
Psychological Monographs, 80, 1-28: CUCELOGLU Dogan, insan ve Davranisi: Psikolojinin Temel
Kavramlari, Remzi Kitabevi, 2002, s.421
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oldugu, bunlarin ortaya c¢ikisinda daha c¢ok kendi davranislarinin etkili oldugu

dogrultusundaki genel beklenti ya da inang olarak ifade edilmektedir.

Dissal Denetim Odagi (External Locus Of Control): Bireyin karsilagtig
olaylarin ve sonuclarmin kendi davraniglartyla degil de kendi disindaki (kader, sans,

otorite vb.) giiclerin etkisiyle meydana geldigine inanmasi olarak tanimlanmaktadir. 2*°

Denetim odagi kullanilarak ¢alisma davranisi, astlarin  (isgorenlerin)
sonuglarmin denetimini, icten ya da distan algilamalariyla agiklanabilir. Isgoren
denetimi igten algiliyorsa kendi sonuglarini yetenegi, becerisi veya cabalariyla
etkileyebilecegini hisseder. Isgoéren denetimi distan algiliyorsa, sonuglarmin kendi
kontroliiniin 6tesinde oldugunu hisseder. Burada 6nemli olan nokta, denetim odaginin
algilanis seklinin, bireyin performans, tatmin ve motivasyonunu farkli sekilde
etkileyecegidir.””' Dolayisiyla icsel denetim odakli bireyler, dissal motivasyon

araclarina digsal denetim odakli bireyler gibi ihtiya¢ duymayacaklardir.

2.1.2. ICSEL VE DISSAL DENETIM ODAKLI BIREYLERIN
KARAKTERISTIK OZELLIiKLERI

Bir kisilik boyutu olarak ele alinan ve islenen bu 06zellik yoniinden kisilerin
onemli Olgiide birbirlerinden farkli olduklari son 30-40 yil ig¢inde yapilan pek cok

arastirma ile ortaya konmustur.

Denetim odagi kavraminda bahsedildigi gibi bireyler, i¢sel ve digsal denetim
odagi adindaki iki u¢ noktanin arasinda herhangi bir yerde yer alabilmektedirler.
Bireylerin bu iki u¢ noktadan hangisine daha yakin olduklari onlarin karakteristik

ozellikleri hakkinda bize fikir verebilmektedir.

2 ROTTER, Julian B., CHANCE, June E., PHARES, E. Jerry; a.g.e., 5.261
211 UTHANS, F., Organizational Behavior, Eight Edition, McGraw-Hill, Inc., 1998, 5.183
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Bireyler i¢ denetim odakli ise; davramiglarinin sorumluluklarini daha fazla
iistleniyor, kendi gii¢ ve cabalarinin etkisine inaniyor ve belirli bir olaydan sonra

performanslari i¢in beklentilerini degistiriyorlar.

Eger birey dis denetim odakli ise; olaylar1 dis etkenlerin kontrol ettigini, yaptigi
sey ile olan sey arasinda az bir iliskinin oldugunu bir bagka deyisle, ne yaparsa yapsin

istedigi sonucu elde edemeyecegini diisinmektedir."*

Ic denetim odagma sahip bireyler, gelecekteki davranislarmi belirlemede
kendilerine katki saglayacagina inandiklar1 degisimlere dis denetim odagia sahip
bireylerden daha fazla yatkindirlar ve yeteneklerine veya basar1 ya da basarisizliklarina

daha fazla énem verirler.2"*

[¢ denetim odaklilar dis denetimlilere oranla;**

- Yonetmeye agiktirlar

- Kendilerine giivenirler, 6z saygilar yiiksektir

- Olaylardaki paylarimi gorebilirler

- Sorunlar gecici aksilik gibi goriirler

- Akademik ve entelektiiel faaliyetlere daha fazla zaman ayirirlar.
- Daha yiiksek akademik basariya sahiptirler

- Toplumsal olaylarda daha aktiftirler

- Olumsuz etkilere kars1 daha fazla direnirler

- Yarigsma ortamlarinda daha iistiin basar1 gosterirler
- Beceri, marifet oyunlarini tercih ederler

- Oggiirliiklerine diiskiindiirler

- Olumlu benlik kavramina sahiptirler

- Atilgan ve girisimcidirler

22 DERIN, Rukiye; ilkdgretim 8. Smif Ogrencilerinin Problem Czme Becerileri ve Denetim Odag:
Diizeyleri ile Akademik Basarilar1 Arasindaki Iliski ( izmir i1 Orneklemi), Dokuz Eyliil Universitesi
Egitim Bilimleri Anabilim Dali Rehberlik ve Psikolojik Danigsma Programm Yiiksek Lisans Tezi, izmir,
2006, s.37

2% SOLMUS, T., a.g.m., 5.196-205

2% SARGUT, A. Selami, a.g.e., 2001, 5.196-197
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Becerilerini gelistirmeye egilimleri yiiksektir
Basaril1 olmaya bliyiik 6nem verirler

Cevrelerini gelistirmek i¢in biiyiik ¢caba harcarlar
Daha cok bilgi hatirlayan 6zelliklere sahiptirler
Soru sormay1 ilke edinmiglerdir,

Kolay kilo verebilirler, emniyet kemeri takarlar

Savunma mekanizmalarini daha az kullanirlar

Di1s denetim odaklilar ise;

Yonetilmeye agiktirlar

Hem kendilerine hem de bagkalarina daha az giivenirler

Cevre tlizerinde kontrol giiglerinin olmadigina inanirlar

Olaylar1 kontrol altina alamayacaklar1 ve sonucu etkileyemeyecekleri konusunda
daha kaygili, kuskucu, pasif ve dogmatiktirler

Basaridan ¢ok basarisizlik korkusuyla ilgilenirler

Kendilerini tanimada yetersizdirler

Savunma mekanizmalarin1 daha ¢ok kullanma egilimindedirler (Cengil, 2004;
Sargut, 2001)

Daha az gii¢ ve esneklik gostermektedirler (Yagisan vd., 2007)

Di1s denetim odakl1 bireyler, iknadan ¢ok giice inanirlar

Is basarmada daha az yetenekli ve uzmandirlar (Wines ve Julian 1972, Goodstad
ve Hjelle 1973: Avcioglu, 1995)

Yetenek ve ustalik oyunlarindan ¢ok tesadiif (sans) oyunlarni tercih ederler

(Kahle, 1980: Argun, 1995)

Icsellerin  cevrelerine yabancilasmadiklar1 arastirmalarla  saptanmstir. s

doyumlar1 yiiksektir. Ancak is doyumuna ulasmadiklari durumlarda is yerlerini

degistirme egilimleri ortaya c¢ikar. Icsellerin dissallara oranla liderlik yetenek ve

becerileri de gelismistir. i¢seller tarafindan yonetilen gruplarin daha basarili olduklar:

goriilmektedir. Stres yiiklii kosullarda icseller digsallardan daha etkili olmaktadirlar.

Girisimci nitelikleri 6ne ¢ikan igseller, katilimci yonetim stilini daha doyurucu
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bulmaktadirlar. Ote yandan igselleri rutin, beceri gelistirmeyi ongdrmeyen islerde
calistirmak zordur. Onlar, yaraticilik ve yenilik¢ilik iceren islerde caligmaktan mutlu

olurlar. Tek diize isler i¢in dissallar daha uygundur.205

Birgok arastirma sonunda, i¢ denetim odakli bireylerin duygularini ifade etmede,
dis denetim odakli bireylere gore daha az zorlandiklari, kendilerine daha c¢ok
giivendikleri ve daha az oranda bagskalar1 tarafindan onaylanma gereksinimi duyduklari
goriilmiig”  ve psikolojik problemlerin digsalliga baghi olma olasihg da

desteklenmistir.”"’

I¢c denetim odagina sahip bireyler, yasamlarinin herhangi bir boyutuyla ilgili
olarak mutsuz olduklarinda, bunu kendi c¢abalariyla degistirebileceklerine inanirken, dis
denetim odagina sahip bireyler, yasamlarin1 yonlendirme konusunda caresizlik yasama
egilimindedirler =~ ve  yasamlarindaki baz1  Odiillerin  kendi  ¢abalarindan
kaynaklanmadigina, yalnizca dogru zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir rastlanti

olduguna inanmaktadirlar.**®

Yeni firsatlar arayan ve yenilik¢i tutumlar goOsteren girisimcilerin, kendi

yasamlarindaki olaylar1 kontrol etme kabiliyetine, diger bir ifade ile i¢ denetim odagina

sahip olmasi beklenir.2”

25 SARGUT, A. Selami, a.g.e., s.196-197

26 SOLMUS, T., a.g.m., 5.196-205

27 SENGUDER, Seyda; Lise I-III. Simf Ogrencilerinde Denetim Odagi ile Ruhsal Sorunlar Arasindaki
[liskinin Belirlenmesi ve Akademik Basari ile Kiyaslanmasi, Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, zmir, 2006, s.14

2% BASIM, H. Nejat, SESEN, Harun, a.g.m., s.160-161

2% ERDEM, Ferda, ATSAN, Nuray, CIZEL, Beykan, KARAKAS, Kadriye; “Girisimcilik Egilimine
Sahip Universite Ogrencilerinin Basarma Ihtiyaci ve Kontrol Odag1 Ozelliklerine Yonelik Bir Arastirma”,
10. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, Akdeniz Universitesi I.I.B.F., Antalya,
2002, 5.913-920
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Yapilan pek cok arastirma,’'® kisiligin bir boyutu olarak ele alman denetim
odagiin uygun ortamlarda, dis denetimlilikten i¢ denetimlilige dogru degistirilmesinin
miimkiin oldugunu goéstermektedir. Distan ice dogru bir degisme genellikle kisisel
yeterlilik ve etkililik duygularint giliglendiren sartlarin ve olaylarin bir islevi olarak

goriilmektedir.”!

Ayni1 zamanda siirekli yasanan olumsuz tecriibeler ve bu
olumsuzluklarin 6niine gecilememesi sebebi ile de i¢ denetimlilikten, dis denetimlilige
gecis miimkiin olabilmektedir. Dolayisiyla dis denetimlilik kisiligin degistirilemez bir

ozelligi olarak algilanmamalidir.

Tim bu arastirma sonuglar1 gostermektedir ki, bireylerin bir kisilik 6zelligi
olarak denetim odaklarinin hangi yonde oldugunun bilinmesi, bu dogrultuda onlara
gerekli firsatlarin verilmesi ve destek saglanmasi ile kisilerin gelisme siirecine anlamli

katkilar saglanabilecektir.*?

2.2. DENETIM ODAGI GELIiSiMiNi ETKILEYEN ETMENLER

Denetim odagi gelisimini etkileyen etmenler arasinda bireyin yetistigi aile
ortami, ¢evre ve kendisi ile kurdugu iletisim, yasadig1 farkli deneyimler, farkli egitim

ortamlar1 ve bireyin yasinin oldugu ifade edilebilir.

Rotter’a gore c¢ocuk, anne-babadan aldigi olumlu pekistirmelerle, kisiligini

beklentileri etrafinda gelistirmektedir. Davranislarin gelisimi, pekistirmeleri olmadan
213

miimkiin degildir.

1% CENGIL, Muammer, “Gazi Universitesi Corum ilahiyat Fakiiltesi Ogrencilerinin Denetim
Odaklarinin Cesitli Degiskenlere Gore Incelenmesi”, Gazi Universitesi Corum Ilahiyat Fakiiltesi Dergisi,
2004/1, c.I1I, say1:5, ss.65-88: DONMEZ, Ali, “Denetim Odag1”, Ank. Univ.Egitim Bilimleri Fak.
Dergisi, 5.42: OZYUREK, D., Denetim Odagimi Etkilemeye Y&nelik Deneysel Bir Calisma, (YYLT),
Cukurova Univ. SBE, Adana, 1992: DIAMOND, M. J., SHAPIRO, L. J., “Changes in Locus of Control
as a Function of Encounter Group Experiences”, Journals of Applied Social Psychology, 1973, S.82,
s.517

2 YAGISAN, Nihan, vd., “Miizik Boliimii Ogrencilerinin Benlik imgeleri ve Denetim Odaklarinin
Incelenmesi”, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:22, Y11:2007/1, 5.243-262
12 CENGIL, Muammer, a.g.m., s5.65-88

213 ROTTER, Julian B., CHANCE, June E., PHARES, E. Jerry, a.g.c., 5.284-285
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MacDonald’a gore (1973) i¢ denetim odaklilik, demokratik ve c¢ocuklarina
yakinlik gosteren ailelerden ortaya c¢ikan bir sonugtur. Buna karsilik dis denetim

odaklilik, fiziksel ceza ve bundan etkilenme sonucunda ortaya ¢ikan bir durumdur.?'

Bireylerin denetim odagi inancglari, daginik bir sekilde iki uc¢ arasina
diismektedir. Denetim odaginin, kisisel ve gorece olarak siirekli bir 6zellik oldugu
diisiiniiliir. Ancak bu 0Ozelligin bireyin yasantisindaki deneyimleriyle degistigi

bilinmektedir.?"

Yesilyaprak’in (1998) arastirmasinda, ebeveyn tutumlarinin bireyin denetim
odaginin iki ucundan birine yonelmede etkili oldugu, 6zellikle ebeveyn tutumlarindan

etkilenerek denetim odaginin sekil degistirebildigi bulunmustur.”'®
2.3. DENETIM ODAGI iLE iLGiLi CALISMALAR

I¢c ve dis denetim odag1 inancim kisilik 6zelligi olarak ele alip inceleyen birgok
arastirma, i¢ denetim odakli olmanin kisilikteki etkilerinin dis denetim odakli olmaya

oranla daha olumlu sonuglar1 oldugunu gdstermektedir.

Kiiciikkaragéz (1998), olaylarin davranislarina bagli  oldugunu diisiinen

bireylerin, hos olmayan yasam olaylarin1 degistirmede daha 1srarci olduklarini, sans ya

2* MACDONALD, A. P., Internal-External Locus of Control, In Measures of Social Psychological
Attitudes, J. P. Robinson and P. R. Shaver, Institute for Social Research, The University of Michigan,
Ann Arbor, 1973: CENGIZ, Arzuhan; Sanat Egitimi Alan ve Almayan Orta Ogretim Ogrencilerinin
Denetim Odagi ve Kisisel Yénelimlerinin Karsilastirilmasi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali (Egitimde Psikolojik Hizmetler) Yiiksek Lisans Tezi, izmir,
1996, s.18

215 FINDLEY, M. J., COOPER, H. M., Locus of Control and Academic Achievement: ALiterature
Review, Journal of Personality and Social Psychology, Vol.44, N.2, 1983, s.414-427: ARGUN, Yasemin,
Anne-Babalarin Cocuk Yetistirme Tutumlarinin Ortaokul Ogrencilerinin Denetim Odag1 Uzerine Etkileri,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dal1 (Egitimde Psikolojik
Hizmetler) Yiiksek Lisans Tezi, [zmir, 1995, s.2-3

218 YESILYAPRAK, B., Lise Ogrencilerinin i¢sel ya da Dissal Denetimli Oluslarini Etkileyen Etmenler,
(YDT), Ankara H. U. S.B.E.: DERIN, Rukiye, a.g.t., 2006, 5.38
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da kader gibi kendi disindaki giiclere baglayanlarin ise daha az girisimci ve miicadeleci

olduklarmi belirtmektedir.?!’

Ashby ve arkadaslar1 (2002) calismalarinda, dis denetim odakli bireylerin,
olumsuz olaylarin gergeklesmesini engelleyemeyecekleri diisiincesiyle, i¢ denetim
odakli bireylere oranla daha fazla kaygi, stres ve depresyon yasadiklarini

gormiislerdir.®'®

Silvester ve arkadaslar1 (2002), basarisizliklar: ile ilgili, kendilerine ve kontrol
edilebilir davraniglara atifta bulunan bireylerin, is hayatinda daha fazla gelisim

kaydettiklerini ve yiiksek is motivasyonuna sahip olduklarmi belirtmektedirler.*"’

I¢c ve dis denetim odagina sahip bireylerin is ortamindaki davranis kaliplariyla
ilgili en belirgin farkliliklarin is tatmini, ise baglilik, motivasyon ve stres konularinda
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Birgok arastirma sonucunda, yliksek performansin
nedenlerini kendisine yiikleyen, yeterlilik ve yeteneklerine giivenen, kendisine giiven
duyarak diger insanlardan bagimsiz bir bi¢imde davranabilen, sorunlari ¢6zmek igin
karar alabilen ve gerekli adimlar1 atabilen isgdrenlerin, yani i¢ denetim odakl

bireylerin, daha fazla is tatmini, ise baglilik ve motivasyon yasadiklar1 goriilmiistiir.”*°

Uslu’nun (1999) yaptig1 benzer bir ¢calisma da, i¢ denetim odakli 6gretmenlerin
1§ tatminlerinin dig denetim odakli 6gretmenlerinkinden daha yiiksek oldugunu ortaya

koymustur.**!

Keles’in (2000) calismasinda da oOzel lise yoneticilerinin, resmi lise

yoneticilerine gore daha i¢ denetim odakli olduklar1 bulunmustur. Bununla ilgili

2" KUCUKKARAGOZ, H., ilkokul Ogretmenlerinde Kontrol Odag1 ve Ogrencilerinin Kontrol Odag:
Olusumuna Etkileri, YDT, Dokuz Eyliil Univ. S.B.E.: BASIM, H. N., SESEN, H,, a.g.m., s.161

218 ASHBY, J. S. vd., “Social Interest and Locus of Control: Relationship and Implications”, The Journal
of Individual Psychology, 58(1), s.52-61, 2002: SOLMUS, T., a.g.m., 5.196-205

Z9SILVESTER, J. vd, Locus of Control Attributions and Impression Management in the Selection
Interview, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75, s.59-76: BASIM, H. N., SESEN,
H., a.gm.,s.161

20 SOLMUS, T., a.g.m., 5.196-205

21 USLU, M., “Resmi Egitim Kurumlarinda Calisan PDR Uzmanlarinim is Doyumu ve Titkenmislik
Diizeylerinin Danigmanlarin Denetim Odag1 ve Bazi Degiskenlere Gore Karsilastirilmasi, (YYLT),
Selguk Univ., SBE, Konya, 1999, s.40: CENGIL, Muammer; a.g.m., 2004, s.65-88
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yorumunda Keles: “Ozel liselerde géreve baslamak icin basvurulmasi, referanslarin
degerlendirilmesi, iki-lic asamali goriismelerin sonunda karsilikli anlagsma saglandigi
takdirde genellikle yillik s6zlesmelerin gecerli oldugu dikkate alindiginda 6zel okulda
gbrev yapmak i¢in bazi kisilik 6zelliklerinin (girisimci, yaratici, glivenli, risk alabilen,

bagimsiz) 6nemi ortaya ¢ikmaktadir” demektedir.***

Findley ve Cooper (1983), denetim odag1 ve akademik basar1 arasindaki iligkiyi
arastirmistir. Akademik basarinin yiiksek olmasiyla igten denetimliligin birlestigini
belirtmiglerdir. Ayrica cinsiyet, yas, irk ve sosyo-ekonomik diizey ile denetim odagi ve

akademik basar1 arasinda ortak noktalar1 belirleyici bir iliski bulunmusgtur.**

Argun (1995), arastirmasinda ebeveyn tutumlarinin, 6grencilerin denetim odagi
tizerine etkilerini incelemistir. 250 6grenci ve ebeveynleri iizerinde yapilan arastirma
sonuglarima gore, anne-babalarindan sefkat goéren, memnun edilen, bagimsiz
davraniglar1 desteklenen, tutarli disiplin uygulanan, davranislar1 o6diillendirilen

cocuklarin diger ¢ocuklara gore daha i¢ denetimli oldugu belirlenmistir.”*

Kiictikkaragéz (1998), yaptig1 doktora tezinde 6gretmenlerin denetim odagi ve
bunun o&grencilerin denetim odagina etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda
ogretmenlerin denetim odaklari ile 6grencilerin denetim odaklar1 arasinda anlamli bir

iliski goriilmiistir.”*

Bozkurt, Serin ve Emran (2004), Ogretmenlerin problem ¢6zme, iletisim
becerileri ve denetim odagi diizeylerini karsilastirmali olarak incelemislerdir.
Aragtirmanin 6rneklemini Izmir il merkezinde bulunan resmi ilkdgretim okullarinin 211
sinif 6gretmeni olusturmaktadir. Arastirmada bagimsiz degiskenler olarak cinsiyet, yas,

kidem ve mesleklerini isteyerek secip se¢cmediklerine iliskin yanitlar degerlendirilmeye

22 KELES, O. B., Egitim Yoneticilerinde Sorun Cézme ve Denetim Odagi iliskisi (YDT), Ankara Univ.
S.B.E., Ankara, 2000, s.89: CENGIL, Muammer; a.g.m., 2004, s.65-88

223 FINDLEY, M. J., COOPER, H. M., Locus of Control and Academic Achievement: ALiterature
Review, Journal of Personality and Social Psychology, Vol.44, N.2, 1983, s.414-427: DERIN, Rukiye,
a.g.t., 2006, s.39

224 ARGUN, Yasemin, a.g.t., 1995

2 KUCUKKARAGOZ, H., ilkokul Ogretmenlerinde Kontrol Odag1 ve Ogrencilerinin Kontrol Odag:
Olusumuna Etkileri, Yaymlanmamis Doktor Tezi, Dokuz Eyliil Univ. S.B.E.: DERIN, Rukiye, a.g.t.,
20006, s.42
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alinmistir. Arastirma sonucunda cinsiyete gore, problem ¢6zme becerisi ve kideme gore
iletisim becerisi algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Problem ¢6zme
becerisi ile denetim odag1 arasinda pozitif yonde; iletisim becerisi arasinda ise negatif

yonde anlamli bir iliski bulunmustur.**°

2.4. MOTiVASYON ve DENETIM ODAGI iLiSKIiSi

Denetim odag1 bireyin beklentileri ve inang sistemi ile ilgili bir kavramdir. Bu
inang ve beklentiler bakimindan bireyler birbirlerinden farkliliklar gostermektedirler.

Ve cevrelerine de bu farkliliklar1 yansitmaktadirlar.

Motivasyon kavrami ise bir etkileme ve etkilenme siirecini ifade ettiginden
bireylerin algilama bigimleri, beklentileri ve inanglart bu siireci biiyiik Olgiide

etkileyebilmektedir.

I¢ denetim odagina sahip bireyler herhangi olumsuz bir olayla karsilastiklarinda,
yasanan sorunu gecici aksilik gibi goéreceklerinden zaten kendi kendilerini motive etmis
olacaklardir, diger bir deyisle, digsal olarak motive edilmeye ihtiya¢ duymayacaklardir.
Di1s denetim odagina sahip bireyler ise tamamen digsal motivasyon araglarinin etkisi

altinda kalmaktadirlar.

Ote yandan orgiitlerin yegine amaglar1 olan siireklilik ve karlhilik, etkin ve
verimli isgdrenler ile saglanabilir. I¢ denetim odaklilar, basarili olmaya 6nem verdikleri
icin etkinlik ve verimlilik isterler ve bunun i¢in kendiliginden c¢aba gosterirler. Dis
denetim odaklilar ise, is basarmada daha az yetenekli ve uzman olduklarindan verimlilik

konusunda digsal motivasyona yogun ihtiya¢ duymaktadirlar.

26 BOZKURT, N., SERIN, O., EMRAN, B., “Tlkdgretim Birinci Kademe Ogretmenlerinin Problem
Cozme Becerileri, iletisim Becerileri ve Denetim Odag1 Diizeyinin Karsilagtirilmali Olarak incelenmesi”,
XII. Egitim Bilimleri Kongresi Bildirileri, Gazi Univ. Egitim Bilimleri Boliimii, C.II: DERIN, Rukiye,
a.g.t., 2006, s.46
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I¢ denetim odagina sahip isgorenlerin, is tatminlerini arttirmak ya da
tatminsizliklerini azaltmak konusunda daha fazla ¢aba gosterecekleri ya da adim
atacaklar1 (0rn. yonetimle sorunlar1 tartismak ya da isten ayrilmak gibi), belirli bir
performans  diizeyini  yakaladiklarinda, eger bu performanslarinin  ddiille
sonuglanacagina da inaniyorlarsa daha motive olacaklar1 sdylenebilir. Bir arastirmada,
i¢ denetim odagina sahip isgorenlerin dis denetim odagina sahip isgdérenlerden daha
fazla oranda ¢aba-performans ve performans-6diil beklentilerine sahip olduklari

gorillmiistiir.”’

I¢ denetim odagina sahip isgorenlerin, is tatminsizligi yasadiklarinda
gosterdikleri ¢aba, davraniglarinin denetiminin ve sorumlulugunun kendilerinde
olduguna inaniyor olmalarmin bir sonucu olarak, bu tatminsizliklerinin de kendi
yetersizliklerinden ya da diisiik performanslarindan kaynaklandigiyla ilgili algilarindan
kaginma arayisi olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte, yiiksek performansin odiille
sonuclanmayacaginin goriildiigii durumlarda da i¢ denetim odagina sahip isgorenlerin is
tatmini ya da motivasyon konusunda, dis denetim odagina sahip isgdrenlerden farklilik

gostermeyecekleri séylenebilir.*®

Sonug itibariyle, i¢ denetim odakli bireylerle ¢aligmak, is basarmaya daha fazla
onem verdikleri i¢in i¢ motivasyonu daha yiiksek kisilerle calismak demektir. Bu
kisilerle birlikte ¢aligmak ise igletmeler ve yoOneticiler i¢in bagari sansini bir adim daha

one ¢ikarmak anlamina gelmektedir.

T SPECTOR, P. E., “Behavior in Organizations As A Function of Employee’s Locus of Control”,
Psychological Bulletin, 91(3), 1982, 5.482-497: SOLMUS, T., a.g.m., s.196-205
28 SOLMUS, T., a.g.m., 5.196-205
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UCUNCU BOLUM

ISGORENLERIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE MOTiVASYON
ARACLARI VE DENETIM ODAGI DEGISKENININ INCELENMESI

Onceki béliimlerde, bu tezin ana konular1 olan motivasyon ve denetim odagi
kavramlari, ilgili kuramsal aciklamalar, uygulamalar ve birbirleriyle olan iliskileri
incelenmistir. Bu boliimde ise, isgdrenlerin demografik 6zellikleri, motivasyonlarinda

etkili araglar ve denetim odag1 degiskeni iliskisi istatistiksel tekniklerle sinanmaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirma, isgorenlerin demografik 6zellikleri ile etkilendikleri motivasyon
araclar1 ve sahip olduklar1 denetim odagi degiskeni arasinda ve ayni zamanda denetim
odagi degiskeni ile igerisinde yetisilmis olunan aile tutumu arasinda anlamli farkliliklar

olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Nisan-Haziran 2008 tarihlerinde, Izmir ili igerisindeki 3. Oto Sanayi
Sitesi ile Yap1 ve Kredi Bankasi’nda ¢alisan iggorenleri kapsamaktadir. Sanayi Sitesi
icerisindeki 518 igyeri ile 49 bireysel banka subesindeki yaklagik 2500 kisi arasindan
kolayda ornekleme yolu ile gesitli gorevlerdeki toplam 800 kisiye anket dagitilarak
yapilan aragtirmada sadece 416 anketin geri dondigli goriilmistiir. 0,05 ornekleme

hatasi ile bu 6rneklem biiytikliigii oldukca yeterli bulunmaktadir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin temel araci olan anket formu biiyiik dl¢iide, konuyla ilgili yapilan

arastirmalardan ve kuramsal ¢alismalardan yararlanilarak gelistirilmistir.”*’

Hazirlanan anket uygulanmadan Once sanayi igerisinde tesadiifi olarak secilen
isgorenlere doldurtularak test edilmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak son seklini
almistir. Anket formu iic boliimden olusmaktadir. ilk béliimde, ankete katilan
katilimcilarin demografik dzelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. ikinci boliimde,
arastirmaya katilan katilimcilarin, motivasyonlarinda etkili oldugu diisiiniilen
degiskenlerle 1ilgili  tutumlarin1  belirlemeye yonelik  sorular  sorulmustur.
Katilimeilardan, 29 degiskenden olusan listede yer alan her bir degiskene verdikleri
onemi 5°1i Likert 6lcegi (hig, diisiik, orta, yiiksek, ¢ok yiiksek) kullanarak belirtmeleri
istenmistir. Anketin tgiincii boliimiinde, katilimcilarin denetim odagi degiskeninin

belirlenmesine iliskin sorulara yer verilmistir.

Bu amagla, katilimcilardan Rotter’m I¢-Dis Denetim Odagi  Olgegi’ni
kullanarak, “a-b” secenekli 29 maddeden olusan ve kendisine uygun gelen ciimleyi
secmesi (a ve b segeneginden biri) ve bunu isaretlemesi istenir. 29 maddenin 6’s1 (1, 8,
14, 19, 24, 27) dolgu maddesi oldugu i¢in puanlanmamaktadir. “2, 6, 7, 9, 16, 17, 18,
20, 21, 23, 25, 29. maddelerin “a” se¢enekleri 1’er puan almaktadir. “3, 4, 5, 10, 11, 12,
13, 15, 22, 26 ve 28. maddelerin “b” segenekleri 1’er puan almaktadir. Boylece 0 ile 23
arasinda bir toplam puan alinabilmektedir. Maddelerin sirasi ve puanlama sistemi
orijinaliyle aynidir. Yiikselen puanlar dig denetim odagi inancinda artis gosterdigini,
diisen puanlar ise bireyin i¢ denetim odagma sahip oldugunu gostermektedir.”*

Isgorenlere uygulanan anket formu ekler bdliimiinde sunulmustur.

229 ZTURK, Zekai, TEBER, Serdar, “Kariyer Yonetiminin Calisan Motivasyonuna Etkileri: Jandarma
Havacilik Komutanligi Ornegi”, Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.19,
2006; KANTARCI, M., a.g.t., 2005; BULBUL, A., a.g.t., 1996; INCIR, G., Calisanlarin Is Doyumu
Uzerine Bir Inceleme, MPM Yayinlari, Ankara, 1990; HACKMAN, J. Richard, OLDMAN, Greg R.,
a.g.e., 1980°den yararlanilarak gelistirilmistir.

PO SAVASIR, Isik, SAHIN, N. H.(ed.), Bilissel-Davranis¢1 Terapilerde Degerlendirme: Sik Kullanilan
Olgekler, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaymlari, Yayin No.9, 1997, 5.93-99
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S6zkonusu Olcegin giivenirlik ve gecerlilik ¢alismasi, Dag (1991) tarafindan
yapilmis ve yeterli giivenirlik katsayilarina sahip, kabul edilebilir diizeyde gegerlilik

gostergeleri bulunan bir dlgek oldugu kabul edilmistir.*’

Verilerin analizinde “SPSS 13 for Windows” paket programi kullanilmistir. Bu
program veri toplama araci ile elde edilen verilerin istatistiksel olarak c¢oziimlerinin
yapilmasi ve anlamlandirilabilmesi amaciyla, arastirma probleminin gerektirdigi
istatistiki araglar1 (ortalama, standart sapma, bagimlilik testleri vb.) icermektedir.
Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda, oncelikle isgorenlerin demografik 6zelliklerinin
frekans dagilimlar1 ve motivasyon anketinin gilivenirlik analizine yer verilmistir. Daha
sonra hipotezlerin dogrulugunu belirlemek i¢in, yapilan anketler dogrultusunda
hipotezler analiz edilmistir. Arastirmada, istatistiki testleri degerlendirmek i¢in seg¢ilen

anlamlilik diizeyi 0,05’ dir.

3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirmada asagidaki ana hipotezler test edilmistir:

Hipotez 1. Isgorenlerin demografik 6zellikleri ile etkilendikleri motivasyon

aracglari arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Hipotez 2. Isgdrenlerin demografik &zellikleri ile sahip olduklar denetim odag:

degiskeni arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Hipotez 3. isgorenlerin etkilendikleri motivasyon araglar1 ile sahip olduklari

denetim odag1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Hipotez 4. isgorenlerin sahip olduklari denetim odag1 degiskeni ile icerisinde

yetisilmis olunan aile tutumu arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

1 DAG, ihsan, “Rotter’in i¢-Dis Kontrol Odag1 Olgegi (RIDKOO) nin Universite Ogrencileri igin
Giivenirligi ve Gegerligi”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 1991, 7(26), s.10-16
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3.5. BULGULAR

3.5.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN BULGULAR

Arastirmanin ilk kisminda demografik bulgulara yer verilmistir. Bu bulgular,

anketimize katilan iggdrenlerin sosyal ve ekonomik niteliklerini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.1. isgorenlerin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagihmlar

DEMOGRAFIK OZELLIKLER GRUPLAR KiSi SAYISI | YUZDE %
CINSIYET ERKEK 263 63,2
KADIN 153 36,8
18 ALTI 12 2,9
18-25 ARASI 108 26
YAS 26-35 ARASI 163 39,2
36-45 ARASI 99 23,8
46 VE USTU 34 8,2
BEKAR 169 40,6
MEDENi DURUM EVLI 226 24,3
BOSANMIS 15 3,6
DUL 6 1,4
KARDES VAR 385 92,5
YOK 31 7.5
ILKOGRENIM 118 28,4
LISE 136 32,7
OGRENIM DURUMU ONLISANS 45 10,8
LISANS 104 25
YUKSEK LiSANS VE USTU 13 3,1
6000 YTL VE ALTI 129 31
6001-10000 YTL 122 293
GELIR (YILLIK) 10001-15000 YTL 95 22,8
15001-24000 YTL 41 9,9
24001 YTL VE USTU 29 7
EK GELIR VAR 87 20,9
YOK 329 79,1
1 YILDAN AZ 46 11,1
SEKTORDE CALISILAN YIL ;T OY%L 132 ;112
(KIDEM) >
10-20 YIL 89 21,4
20 YIL VE USTU 48 11,5

Katilimcilarin - ¢ogunlugu erkek ve 26-35 yas arasindaki isgorenlerdir.
Cogunlugu evli ve en az bir kardese sahip olan isgérenlerin 6grenim durumlar da
agirlikli olarak lise ve ilkdgrenim seviyesindedir. Gelir olarak isgoérenlerin biiytlik kismi
asgari iicret ve biraz listili gelir elde etmektedir ve ¢ok biiyiik bir kisminin da ek gelirleri

yoktur. Isgorenlerin yaklasik %50’si de bu sektdrde 1 ile 10 yildir ¢alismaktadirlar.

110



Tablo 3.2. Isgérenlerin Pozisyon/Gérev Dagilim

POZiSYON / GOREV KiSi SAYISI YUZDE %
CIRAK 15 3,6
KALFA 35 8.4
TEZGAHTAR 8 1,9
USTA 56 13,5
USTABASI 11 2,6
SATIS SORUMLUSU 63 15,1
SEKRETER 24 58
HASAR DANISMANI 6 1,4
TEKNISYEN 11 2,6
TEMIZLIK GOREVLIiSI 7 1,7
GUVENLIK GOREVLISI 10 2,4
GIDA GOREVLISI 14 3,4
MUHASEBECI 24 5,8
MUHENDIS 3 7
BANKA MEMURU 38 9,1
UZMAN YARDIMCISI 24 5.8
UZMAN BANKACI 34 8,2
MUDUR 33 7,9
TOPLAM 416 100

Aragtirmada, katilimcilarin gorevleri 18 genel pozisyonla sinirlandirilmastir.
Bunlar; ¢irak, kalfa, tezgahtar, usta, ustabasi, satis sorumlusu, sekreter, hasar danismani,
teknisyen, temizlik gorevlisi, giivenlik gorevlisi, gida gorevlisi, muhasebeci, miithendis,
banka memuru, uzman yardimcisi, uzman bankaci ve miidiir olarak gruplandirilmistir.
Bu pozisyonlardan en ¢ok iggérenin dahil oldugu gruplar; satis sorumlusu, usta ve
banka memurudur. En az isgérenin dahil oldugu gruplar ise; miihendis, hasar danismani

ve temizlik gérevlisidir.
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Tablo 3.3. Isgorenlerin Denetim Odag1 Dagilim

DENETIM ODAGI KiSI SAYISI YUZDE%
DIS DENETIM ODAKLI 118 28
DIS DENETIME YAKIN 53 13
iC DENETIME YAKIN 41 10
iC DENETIM ODAKLI 204 49
TOPLAM 416 100

Arastirmaya katilan toplam 416 isgdrenin, %60’a yakin kismi i¢ denetim odakli
ve i¢ denetime yakin odaklidir. Dis denetim odaklilar ve dis denetime yakin odaklilar

ise %40 civarindadirlar.
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3.5.2. GUVENIRLIK ANALIiZi

Tablo 3.4. Motivasyon Anketi Giivenirlik Analizi

ANKET SORULARI Ortalama | Std. Sapma n
Ms".1. Isin giiven hissi saglamas1 3,7957 96147 416
Ms.2. Ucret artis1, prim ve tesvik olmasi 3,5385 1,15684 416
Ms.3. Hukuki agidan ig giivencesinin olmast 3,8438 ,91946 416
Ms.4. Kisisel gelisme ve ylikselme olanaginin varligi 3,6755 1,06781 416
Ms.5. Is arkadaslari ile iligkilerin uyumlu olmasi 3,9952 ,86983 416
Ms.6. Isverenlerin adaletli ve saygin davranmalari 3,8269 1,09053 416
Ms.7. 1sveren tarafindan takdir edilme 3,7067 1,10445 416
Ms.8. Ustlerin kisisel olarak ilgi, destek ve yardimlari 3,6106 1,02606 416
Ms.9. Bagimsizlik ve inisiyatif kullanma 3,5264 ,96656 416
Ms.10. Isini kaybetmeme giivencesinin olmasi 3,5625 1,10680 416
Ms.11. Emeklilik firsatinin verilmesi 3,6803 1,05565 416
Ms.12. Aktif olarak kararlara katilabilme 3,5649 1,01820 416
Ms.13. Rekabet ortaminin yaratilmasi 3,1226 1,13302 416
Ms.14. Isin severek yapilabilmesi 3,9663 ,98364 416
Ms.15. Alman egitim ile isin uygun olmasi 3,5793 1,06803 416
Ms.16. Isin sayginlik / statii kazandirmasi 3,7740 ,98514 416
Ms.17. Liderin / yoneticinin tutum ve davranislari 3,7356 1,03308 416
Ms.18. Isveren tarafindan sik sik moral verilmesi 3,4567 1,13139 416
Ms.19. Motivasyonu yiiksek kisilerin ige alinmasi 3,3774 1,07742 416
Ms.20. Isletmenin / kurumun itibarinin yiiksek olmast 3,8486 ,91238 416
Ms.21. Aile yagaminin diizenli ve huzurlu olmasi 4,0096 ,95180 416
Ms.22. Is ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi 3,7091 ,99129 416
Ms.23. Tespitlerinize ve kararlarinizin dogruluguna giiven 3.8245 97707 416
duyulmasi
Ms.24. Aglk ve net ifade edilmis gorev tanimlari, amaglar ve 3,6995 92806 416
hedeflerin varligi
Ms.25. FJygun gahsrfla kosullari (fiziksel ortam, arag-gereclerin 3.8413 98852 416
teknolojiye uygunlugu vb.) olmasi
1}45.26.' Far1'<1{ is t?lS?lI:lHﬂaI‘I, alternatif calisma programlari, 3.3750 1,04305 416
iicret sisteminin ¢esitliligi
M's.2'7. ’ Performans  degerlendirme  ve  geribildirim 3.4760 1.07070 416
(bilgilendirme) uygulanmasi
1\/55.28. Is dis1 sosya'l aktiviteler (sportif ve sanatsal faaliyetler, 3.3630 123424 416
eglence, yemek, gezi vb.) olmasi
Ms.29. Kisinin kendisi ile ilgili uzun vadeli planlardan 3.4159 118531 416
haberdar olmasi
Varyans Ortalama Minimum Maksimum Aralik Mak./Min.
0,045 3,652 3,123 4,010 0.887 1,284
Madde Sayisi: 29 soru Birim Sayisi (n) =416
Cronbach Alfa =,959

* Ms: Motivasyon sorusu
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Ankette yer alan maddelerin (sorularin) 6zet istatistikleri tablonun sonunda yer

almaktadir. Buna gore bulunan ortalama degerin normale yakin oldugu goriilmektedir.

Motivasyon anketi sorularinin giivenirligini test etmek amaciyla SPSS programi
ile Cronbach Alfa Giivenirlilik testi uygulanmigtir. 0 ile 1 arasinda degisim gosteren
Cronbach Alfa katsayisi, testimizde 0,959 olarak saptanmistir. Bu durum; 416 katilimci
tizerinde yapilan 29 soruluk 5’li Likert 6l¢ekli motivasyon anketinin “yiiksek derecede

giivenilir” oldugunu ifade etmektedir.

3.5.3. HIPOTEZLERIN ANALIiZi

Arastirmaya konu olan degiskenlere iliskin daha Once belirtilen hipotezlerin
sinanmasinda bagimsiz t-testi ve tek yonlii ANOVA (F-testi) kullanilmis ve sonuglar
sirastyla tablolar halinde asagida verilmistir. Bagimsiz gruplar igin t-testi, iki grubun
ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigini; ANOVA, ikiden fazla grubun ortalamalar
arasinda bir fark olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz
metodudur. Bulgularin gosterildigi tablolarda yer alan P-degerleri, gruplar arasinda fark
olup olmadigint gosteren bir deger olup 0,05’ten kiigiik ise gruplar arasinda fark
olduguna karar verilir. Eger bu deger 0,05’ten biiyiik ise gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark olmadigina karar verilir.>** Bu tablolar incelenirken motivasyon
anketinde verilen cevaplarin degerleri olan 1= Hig, 2=Diisiik, 3=Orta, 4=Yiiksek,

5=Cok Yiiksek, ifadeleri tabloda min. ve max. degerler olarak alinmistir.

B2 TEKIN, V. N., SPSS Uygulamali Bilimsel Pazarlama Arastirmalari, Seckin Yayincilik, Ankara, 2007,
s.215
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Hipotez 1. isgorenlerin demografik dzellikleri ile etkilendikleri motivasyon

araclar arasinda anlamh bir farkhihk mevcuttur.

Tablo 3.5. Cinsiyet - Motivasyon Araclar1 Arasindaki T-Testi Sonuclar:

Es]itez]:;za{“lzslgm Ortalamalarin Esitligi I¢in t-Testi
Cinsiyet F P(Sig.) t df Sig. (2-tailed)
Isin giiven hissi saglamasi 2,625 ,106 -3,567 414 ,000
Ucret 7,490 ,006 -4,933 414 ,000
Is giivencesi 6,810 ,009 -4,278 414 ,000
Gelisme ve yiikselme 4,345 ,038 -3,638 414 ,000
Arkadag uyumu 6,029 ,014 -2,917 414 ,004
Adil ve saygili davranig 9,231 ,003 -3,738 414 ,000
Takdir 10,232 ,001 -3,534 414 ,000
Kisisel ilgi ve destek 1,779 ,183 -2,755 414 ,006
Bagimsizlik ve inisiyatif 2,895 ,090 -2,698 414 ,007
Isini kaybetmeme 16,619 ,000 -5,610 414 ,000
Emeklilik firsati 25,479 ,000 -3,910 414 ,000
Kararlara katilma 12,702 ,000 -3,707 414 ,000
Rekabet 474 ,492 -1,369 414 172
Isin severek yapilmasi 2,705 ,101 -3,257 414 ,001
Egitim-is uygunlugu 2,118 ,146 -1,178 414 ,240
Saygimlik 13,803 ,000 -3,728 414 ,000
Yonetici tutumu 13,296 ,000 -3,744 414 ,000
Moral 1,009 ,316 -3,191 414 ,002
Yiiksek motivasyonlular 1,209 272 -2,783 414 ,006
Isletme itibar1 9,684 ,002 -2,486 414 ,013
Aile yasami ,649 421 -1,878 414 ,061
Yetki ve sorumluluk 16,537 ,000 -3,589 414 ,000
Kararlara giivenilmesi 19,062 ,000 -4,789 414 ,000
Acik gorev tanimlari 1,196 275 -2,983 414 ,003
Uygun ¢aligsma kosullari 20,133 ,000 -3,791 414 ,000
Farkli is tasarimlari ,120 , 729 -2,018 414 ,044
Performans degerlendirme 7,103 ,008 -2,502 414 ,013
Sosyal aktiviteler 2,789 ,096 -1,773 414 ,077
Kariyer planlama 3,026 ,083 -2,274 414 ,024

Bagimsiz t-testi (varyans esitligi i¢in Levene testi) sonucu elde edilen p
degerlerine gore” cinsiyet degiskeni ile anlaml bir farka sahip motivasyon araglari su
sekildedir: Ucret, is giivencesi, gelisme ve yiikselme, arkadas uyumu, adil ve saygili

davranis, takdir, isini kaybetmeme gilivencesi, emeklilik firsati verilmesi, kararlara

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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katilma, sayginlik, yonetici tutumu, isletme itibari, yetki ve sorumluluk, kararlara

gilivenilmesi, uygun ¢alisma kosullari, performans degerlendirme ve geribildirim.

Tablo 3.6. Cinsiyet - Motivasyon Araclari iliskisinde Anlamh Bulunan Maddelere

Iliskin Tamimlayic Istatistikler

Std. Std. .
N| Ort. Sapma Hata Min. | Max.
Ucret Erkek 263 3,33 1,17905| ,07270 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,89 1,02703 | ,08303 1,00 ] 5,00
Is giivencesi Erkek 263 3,69 93137 | ,05743 1,00 ] 5,00

Kadin 153 4,09 ,84573 | ,06837 1,00 ] 5,00
Geligsme ve yiiksel. | Erkek 263 3,53] 1,08683 ] ,06702 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,92 ,99028 | ,08006 1,00 ] 5,00
Arkadas uyumu Erkek 263 3,90 93169 | ,05745 1,00 ] 5,00
Kadin 153 4,15 , 726541 ,058741 2,00 5,00
Adil ve saygili dav. | Erkek 263 3,67 1,13166 | ,06978 1,00 ] 5,00
Kadin 153 4,08 96619 | ,07811 1,00 ] 5,00
Takdir Erkek 263 356 1,14371 ]| ,07052 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,95 ,98902 | ,07996 1,00 ] 5,00
Isini kaybetmeme Erkek 263 3,33 1,14732 1 ,07075 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,94 91616 | ,07407 1,00 ] 5,00
Emeklilik firsat1 Erkek 263 3,52 1,12829 | ,06957 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,94 ,86020 1 ,06954 1 2,00] 5,00
Kararlara katilma Erkek 263 3,42 1,07061 | ,06602 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,80 ,87403 | ,07066 1,00 ] 5,00
Sayginlik Erkek 263 3,63 1,02019 | ,06291 1,00 ] 5,00
Kadin 153 4,00 877321 ,07093 1,00 ] 5,00
Yonetici tutumu Erkek 263 3,591 1,06911] ,06592 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,98 92103 | ,07446 1,00 ] 5,00
Isletme itibar1 Erkek 263 3,76 ,94785 | ,058459 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,99 831111 ,06179 1,00 ] 5,00
Yetki - sorumluluk | Erkek 263 3,57 1,04142] ,06422 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,93 ,85589 | ,06919 1,00 ] 5,00
Kararlara giiven Erkek 263 3,65 1,03288 | ,06369 1,00 ] 5,00
Kadin 153 4,11 , 79423 | ,06421 2,00 5,00
Calisma kosullari Erkek 263 3,701 1,05727 ] ,06519 1,00 ] 5,00
Kadin 153 4,07 , 80728 | ,06526 1,00 ] 5,00
Performans Deger. | Erkek 263 3,38 1,12524 | ,06939 1,00 ] 5,00
Kadin 153 3,65 949171 ,07674 1,00 ] 5,00

Bu verilere gore motivasyon araclarindan isin giiven hissi saglamasi, istlerin
kisisel olarak ilgileri, bagimsizlik ve inisiyatif kullanma, rekabet ortaminin yaratilmasi,
isin severek yapilabilmesi, alinan egitimle isin uygun olmasi, igveren tarafindan moral

verilmesi, motivasyonu yiiksek kisilerin ise alinmasi, aile yasaminin diizenli ve huzurlu
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olmasi, acik ve net ifade edilmis gorev tamimlari, farkli is tasarimlari, is dis1 sosyal
aktiviteler olmasi ve kisinin kendisi ile ilgili uzun vadeli planlardan haberdar olmas ile
isgorenlerin cinsiyeti arasnda anlamli bir farklilik bulunamamustir. Ote taraftan diger

motivasyon araglarinin hepsini kadinlar erkeklere gore daha etkili bulmaktadirlar.

Kadinlara goére en etkili motivasyon araglari: “is arkadaslar1 ile iligkilerin
uyumlu olmas1”, “tespitlerinize ve kararlarimizin dogruluguna giiven duyulmasi”,

“hukuki agidan is glivencesinin olmas1”, “igverenlerin adaletli ve saygin davranmalar1”

ve “uygun calisma kosullari”dur.

Erkeklere gore en etkili motivasyon araglari: “is arkadaslari ile iliskilerin
uyumlu olmas1”, “isletmenin itibarmin yiiksek olmas1”, “uygun ¢aligma kosullar
olmas1”, “hukuki agidan is giivencesinin olmasi”, “igverenlerin adaletli ve saygin

davranmalar1”dir.

Tablo 3.7. Yas - Motivasyon Araclar1 Arasindaki ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F p-degeri
Toplami1 Derecesi Ortalamasi (Sig.)
Gruplar Arast 5,930 4 1,483 | 1,613 ,170
Isin giiven sag. | Grup ici 377,702 411 919
Toplam 383,632 415
Gruplar Arasi 15,601 4 3,900 | 2,970 ,019
Ucret Grup Igi 539,783 411 1,313
Toplam 555,385 415
Gruplar Arast 9,379 4 2,345 | 2,822 ,025
Is giivencesi | Grup ici 341,465 411 ,831
Toplam 350,844 415
Gruplar Arasi 5,125 4 1,281 1,125 ,344
Gelisme Grup I¢i 468,065 411 1,139
Toplam 473,190 415
Gruplar Arasi 2,516 4 ,629 ,830 ,507
Arkadas uyum | Grup Ici 311,475 411 758
Toplam 313,990 415
Gruplar Arasi 2,992 4 , 748 ,627 ,644
Adil davranis | Grup ig¢i 490,546 411 1,194
Toplam 493,538 415
Gruplar Arasi 4,375 4 1,094 ,896 ,466
Takdir Grup Ici 501,846 411 1,221
Toplam 506,221 415
Gruplar Arasi 4,568 4 1,142 ] 1,086 ,363
Kisisel ilgi Grup I¢i 432,346 411 1,052
Toplam 436,913 415
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Bagimsizlik ve | Gruplar Arasi 8,497 4 2,124 1 2,302 ,058
inisiyatif Grup Ici 379,213 411 ,923
Toplam 387,709 415
Is kaybetmeme | Gruplar Arasi 7,718 4 1,930 | 1,584 ,178
giivencesi Grup I¢i 500,657 411 1,218
Toplam 508,375 415
Gruplar Arast 8,315 4 2,079 |1 1,881 ,113
Emeklilik Grup Ici 454,163 411 1,105
Toplam 462,478 415
Kararlara Gruplar Arasi 8,686 4 2,171 2,117 ,078
katilma Grup I¢i 421,562 411 1,026
Toplam 430,248 415
Gruplar Arasi 3,449 4 ,862 ,669 ,613
Rekabet Grup Ici 529,299 411 1,288
Toplam 532,748 415
Gruplar Arasi 5,011 4 1,253 1,299 ,270
Isin sevilmesi | Grup ici 396,518 411 ,965
Toplam 401,529 415
Egitim-i Gruplgr.Aram 3,342 4 ,835 ,730 ,572
Grup I¢i 470,041 411 1,144
uyumu
Toplam 473,382 415
Gruplar Arasi 9,101 4 22751 2,376 ,051
Sayginlik Grup I¢i 393,658 411 ,958
Toplam 402,760 415
Gruplar Arasi 3,840 4 ,960 ,899 ,465
Yénetici tutum | Grup ici 439,074 411 1,068
Toplam 442,913 415
Gruplar Arasi 1,483 4 371 ,288 ,886
Moral Grup I¢i 529,738 411 1,289
Toplam 531,221 415
Gruplar Arasi 4,621 4 1,155 ,995 410
Yiiksek mot. | Grup Ici 477,127 411 1,161
Toplam 481,748 415
Gruplar Arasi 2,852 4 ,713 ,855 ,491
isl. itibar Grup I¢i 342,607 411 ,834
Toplam 345,459 415
Gruplar Arasi 1,766 4 441 ,485 747
Aile yasam1 | Grup Ici 374,196 411 ,910
Toplam 375,962 415
Gruplar Arasi 4,762 4 1,190 1,214 ,304
Yetki Grup Igi 403,044 411 ,981
Toplam 407,805 415
Gruplar Arasi 4229 4 1,057 | 1,109 ,352
Kararlara giiv. | Grup ici 391,961 411 ,954
Toplam 396,190 415
Gruplar Arasi 3,958 4 L9891 1,150 ,332
Acik gorev tan. | Grup Ici 353,482 411 ,860
Toplam 357,440 415
Gruplar Arasi ,665 4 ,166 ,169 ,954
Uygun ¢alisma | Grup ici 404,863 411 ,985
Toplam 405,529 415
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Gruplar Arasi 2,143 4 ,536 ,490 , 743
Farkli i tasar. | Grup Ici 449,357 411 1,093
Toplam 451,500 415
Gruplar Arasi 3,896 4 974 ,848 ,495
Perf. Deg. Grup I¢i 471,864 411 1,148
Toplam 475,760 415
Gruplar Arasi 6,638 4 1,660 | 1,090 ,361
Sosyal aktivite | Grup ici 625,552 411 1,522
Toplam 632,190 415
Gruplar Arasi 1,501 4 ,375 ,265 ,900
Kariyer plan. | Grup I¢i 581,554 411 1,415
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gore” motivasyon araglarindan iicret
artist ve hukuki acidan is giivencesi ile yas degiskeni arasinda anlamli farklilik

bulunmustur.

Tablo 3.8. Yas - Motivasyon Araclari iliskisinde Anlamhi Bulunan Maddelere

Iliskin Tanimlayic Istatistikler

N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata

18 alt1 12 3,6667 ,88763 ,25624

18-25 108 3,2593 1,22566 ,11794

Ucret 26-35 163 3,7423 1,13632 ,08900
36-45 99 3,5152 1,18118 ,11871

46 ve ustu 34 3,4706 ,86112 ,14768

18 alt1 12 3,4167 1,16450 ,33616

18-25 108 3,6574 ,97791 ,09410

[s giivencesi | 26-35 163 3,9264 ,92668 ,07258
36-45 99 3,9899 ,77585 ,07798

46 ve iistii 34 3,7647 ,88963 ,15257

Bu verilere gore motivasyon araglarindan ticret artisi1 ve hukuki acgidan is
giivencesinin olmasi ile isgorenlerin yasi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Ucret artisi ile en fazla motive olan grup 26-35 yas arasi isgorenlerdir. Hukuki agidan is
glivencesinin olmasi ise en fazla 26-35 ve 36-45 yas arast isgorenler icin Onem

tasimaktadir.

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Tablo 3.9. Medeni Durum — Motivasyon Araclar1 Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serb. Kareler p-degeri
Toplami1 Der. Ortalamasi F (Sig.)
Isin giiven sag. Gruplar Arasi ,583 3 ,194 ,209 ,890
Grup Ici 383,049 412 ,930
Toplam 383,632 415
Ucret Gruplar Arasi ,824 3 ,275 ,204 ,894
Grup Ici 554,561 412 1,346
Toplam 555,385 415
Is giivencesi Gruplar Arasi 3,874 3 1,291 ] 1,533 ,205
Grup Ici 346,969 412 ,842
Toplam 350,844 415
Gelisme Gruplar Arasi 4,220 3 1,407 | 1,236 ,296
Grup Ici 468,970 412 1,138
Toplam 473,190 415
Arkadas uyumu | Gruplar Arasi ,234 3 ,078 ,102 ,959
Grup Ici 313,756 412 ,762
Toplam 313,990 415
Adil davranis Gruplar Arasi 1,671 3 ,557 467 ,706
Grup Ici 491,867 412 1,194
Toplam 493,538 415
Takdir Gruplar Arasi 7,750 3 2,583 | 2,135 ,095
Grup Ici 498,471 412 1,210
Toplam 506,221 415
Kisisel ilgi Gruplar Arasi 1,187 3 ,396 374 772
Grup Ici 435,727 412 1,058
Toplam 436,913 415
Bagimsizlik Gruplar Arasi 4,996 3 1,665 1,793 ,148
Grup Ici 382,713 412 ,929
Toplam 387,709 415
Isi kaybetmeme Gruplar Arasi 6,409 3 2,136 | 1,753 ,155
Grup Ici 501,966 412 1,218
Toplam 508,375 415
Emeklilik Gruplar Arasi 5,595 3 1,865 1,682 ,170
Grup Ici 456,883 412 1,109
Toplam 462,478 415
Kararlara katilim | Gruplar Arasi 5,651 3 1,884 ] 1,828 ,141
Grup Ici 424,596 412 1,031
Toplam 430,248 415
Rekabet Gruplar Arasi ,768 3 ,256 ,198 ,898
Grup Ici 531,980 412 1,291
Toplam 532,748 415
Isin sevilmesi Gruplar Arasi 2,398 3 , 799 ,825 ,481
Grup Ici 399,131 412 ,969
Toplam 401,529 415
Egitim-ig uyumu | Gruplar Arasi ,832 3 277 ,242 ,867
Grup Ici 472,550 412 1,147
Toplam 473,382 415
Sayginlik Gruplar Arasi 2,218 3 ,739 ,761 517
Grup Ici 400,541 412 ,972
Toplam 402,760 415
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Yonetici tutumu | Gruplar Arasi 2,891 3 ,964 ,902 ,440
Grup Ici 440,023 412 1,068
Toplam 442,913 415
Moral Gruplar Arasi ,487 3 ,162 ,126 ,945
Grup I¢i 530,735 412 1,288
Toplam 531,221 415
Yiiksek mot. Gruplar Arasi 1,303 3 434 373 773
Grup Ici 480,444 412 1,166
Toplam 481,748 415
Isl. itibart Gruplar Arasi 3,203 3 1,068 | 1,285 ,279
Grup I¢i 342,256 412 ,831
Toplam 345,459 415
Aile yagami Gruplar Arasi 3,133 3 1,044 |1 1,154 ,327
Grup Ici 372,828 412 ,905
Toplam 375,962 415
Yetki Gruplar Arasi 4,286 3 1,429 | 1,459 225
Grup I¢i 403,519 412 ,979
Toplam 407,805 415
Kararlara giiv. Gruplar Arasi 2,506 3 ,835 ,874 ,454
Grup Ici 393,684 412 ,956
Toplam 396,190 415
Acik gorev tan. Gruplar Arasi 3,141 3 1,047 1 1,218 ,303
Grup I¢i 354,299 412 ,860
Toplam 357,440 415
Uygun caligma Gruplar Arast 1,016 3 ,339 ,345 ,793
Grup Ici 404,512 412 ,982
Toplam 405,529 415
Farkli is tasar. Gruplar Arasi ,324 3 ,108 ,099 ,961
Grup I¢i 451,176 412 1,095
Toplam 451,500 415
Perf. Deg. Gruplar Arast ,248 3 ,083 ,072 ,975
Grup Ici 475,512 412 1,154
Toplam 475,760 415
Sosyal aktivite Gruplar Arasi 15,767 3 5,256 | 3,513 ,015
Grup I¢i 616,423 412 1,496
Toplam 632,190 415
Kariyer plan. Gruplar Arasi 5,787 3 1,929 | 1,377 ,249
Grup Ici 577,268 412 1,401
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gore” motivasyon araglarindan sosyal

aktiviteler ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunmustur.

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Tablo 3.10. Medeni Durum — Motivasyon Araclar iliskisinde Anlamh Bulunan
Maddelere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata

Bekar 169 3,5266 1,16018 ,08924

Evli 226 3,2080 1,26355 ,08405

Sosy. Akt. | Bosanmis 15 3,4667 1,45733 ,37628
Dul 6 4,3333 ,51640 ,21082

Toplam 416 3,3630 1,23424 ,06051

Bu verilere gore motivasyon araglarindan is dist sosyal aktivitelerin olmasi ile
isgorenlerin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Is dis1 sosyal

aktiviteler ile en fazla motive olanlar sirasiyla dul, bekar, bosanmis ve evli igsgérenlerdir.

Tablo 3.11. Kardes - Motivasyon Araclar1 Arasindaki T-Testi Sonug¢lari

Esit Varyans I¢in .

Levene Testi Ortalamalarm Egsitligi I¢in t-Testi
Kardes F P(Sig.) t df Sig. (2-tailed)
Isin giiven hissi sag. ,539 ,463 -1,231 414 ,219
Ucret ,187 ,666 -,372 414 710
13 giivencesi 1,228 ,268 -2,212 414 ,028
Gelisme ve yiikselme ,438 ,509 -2,295 414 ,022
Arkadag uyumu ,162 ,687 -,461 414 ,645
Adil davranig , 728 ,394 -1,606 414 , 109
Takdir 7,541 ,006 -2,223 414 ,027
Kisisel ilgi ve destek 244 ,622 -, 741 414 ,459
Bagimsizlik ,017 ,897 -1,875 414 ,061
Isini kaybetmeme ,642 423 -2,471 414 ,014
Emeklilik firsat1 ,038 ,845 -1,401 414 , 162
Kararlara katilma ,960 ,328 -2,302 414 ,022
Rekabet ,153 ,696 -,856 414 ,392
Isin severek yapilmasi ,006 941 -1,529 414 127
Egitim-is uygunlugu 146 702 -1,760 414 079
Sayginlik 1,612 ,205 -2,480 414 ,014
YOnetici tutumu ,000 ,995 -1,848 414 ,065
Moral ,000 ,989 -,139 414 ,890
Yiiksek motivasyon. 1,792 ,181 -1,266 414 ,206
1sletme itibar1 1,206 273 -1,371 414 171
Aile yasami ,000 ,989 -,922 414 ,357
Yetki ve sorumluluk ,281 ,596 -1,512 414 ,131
Kararlara giivenilmesi ,048 ,827 -1,423 414 ,155
Acik gorev tanimlari ,586 445 -1,676 414 ,094
Uygun ¢aligma kos. ,167 ,683 -2,262 414 ,024
Farkli is tasarimlari 7,584 ,006 -,962 414 ,337
Performans deger. ,308 ,579 -1,968 414 ,050
Sosyal aktiviteler ,057 ,811 -,869 414 ,385
Kariyer planlama 4,169 ,042 -,804 414 422
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Bagimsiz t-testi (varyans esitligi i¢in Levene testi) sonucu elde edilen p degerlerine
gore” kardes degiskeni ile anlamli bir farka sahip motivasyon araglar1 su sekildedir:

Takdir, farkli is tasarimlar1 ve kariyer planlama.

Tablo 3.12. Kardes - Motivasyon Araclari Iliskisinde Anlamh Bulunan Maddelere

Iliskin Tanimlayici istatistikler

N Std. Std.
Ortalama Sapma Hata Min. | Max.
Takdir Var | 385 3,68 1,11892 1 ,05703 | 1,00] 5,00
Yok 31 4,13 ,80589 | ,144741 1,00] 5,00
Farkliig tas. | Var | 385 3,36 1,01911 | ,05194] 1,00] 5,00
Yok 31 3,55 1,31247 | ,23573] 1,00] 5,00
Kariyer plan. | Var | 385 3,40 1,16435] ,05934] 1,00] 5,00
Yok 31 3,60 1,43235 ] ,25726 ] 1,00 5,00

Bu verilere gére motivasyon araglarindan igveren tarafindan takdir edilme, farkli
1§ tasarimlari ve kisinin kendisi ile ilgili uzun vadeli planlardan haberdar olmasi (kariyer
planlama) ile isgoérenlerin kiz ya da erkek kardeslerinin varligi arasinda anlamli bir

farklilik bulunmustur.

Kardesi olmayanlar kardesi olanlara goére bu motivasyon araglarindan daha fazla

etkilenmektedirler.

Tablo 3.13. Ogrenim Durumu — Motivasyon Araclar1 Arasindaki ANOVA

Sonuclar
Kareler Serbestlik | Kareler p-degeri
Toplami Derecesi Ort. F (Sig.)
Isin giiven sag. Gruplar Arast 17,816 4 4,454 | 5,004 ,001
Grup Ici 365,816 411 ,890
Toplam 383,632 415
Ucret Gruplar Arasi 49,771 4 12,4431 10,114 ,000
Grup Ici 505,614 411 1,230
Toplam 555,385 415

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Is giivencesi Gruplar Arast 9,934 4 2,483 1 2,994 ,019
Grup Ici 340,910 411 ,829
Toplam 350,844 415

Gelisme Gruplar Arasi 29,753 4 7,438 6,894 ,000
Grup I¢i 443 437 411 1,079
Toplam 473,190 415

Arkadas uyumu Gruplar Arasi 3,596 4 ,899 1 1,190 314
Grup Ici 310,395 411 ,755
Toplam 313,990 415

Adil davranig Gruplar Arasi 20,153 4 5,038 | 4,374 ,002
Grup I¢i 473,386 411 1,152
Toplam 493,538 415

Takdir Gruplar Arasi 23,459 4 5,865 | 4,993 ,001
Grup Ici 482,762 411 1,175
Toplam 506,221 415

Kisisel ilgi Gruplar Arast 16,328 4 4,082 | 3,989 ,003
Grup I¢i 420,585 411 1,023
Toplam 436,913 415

Bagimsizlik Gruplar Arast 23,421 4 5,855 6,606 ,000
Grup Ici 364,288 411 ,886
Toplam 387,709 415

Is kaybetmeme Gruplar Arasi 35,032 4 8,758 1 7,604 ,000
Grup I¢i 473,343 411 1,152
Toplam 508,375 415

Emeklilik Gruplar Arasi 16,958 4 4239 3911 ,004
Grup Ici 445,520 411 1,084
Toplam 462,478 415

Kararlara katil. Gruplar Arasi 35,356 4 8,839 9,200 ,000
Grup I¢i 394,892 411 ,961
Toplam 430,248 415

Rekabet Gruplar Arasi 13,435 4 3,359 | 2,658 ,032
Grup Ici 519,312 411 1,264
Toplam 532,748 415

Isin sevilmesi Gruplar Arasi 9,691 4 2,423 2,541 ,039
Grup I¢i 391,838 411 ,953
Toplam 401,529 415

Egitim-is uyum Gruplar Arasi 3,593 4 ,898 ,786 ,535
Grup Ici 469,789 411 1,143
Toplam 473,382 415

Sayginlik Gruplar Arast 16,322 4 4,081 | 4,340 ,002
Grup Igi 386,437 411 ,940
Toplam 402,760 415

Yonetici tutumu Gruplar Arasi 17,456 4 4364 4,216 ,002
Grup Ici 425,457 411 1,035
Toplam 442,913 415

Moral Gruplar Arasi 15,245 4 38111 3,036 ,017
Grup Ici 515,976 411 1,255
Toplam 531,221 415

Yiksek mot. Gruplar Arasi 7,909 4 1,977 1,715 ,146
Grup Ici 473,838 411 1,153
Toplam 481,748 415
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Isletme itibart Gruplar Arasi 11,462 4 2,866 | 3,526 ,008
Grup Ici 333,997 411 ,813
Toplam 345,459 415

Aile yagami Gruplar Arasi 8,130 4 2,032 2,271 ,061
Grup I¢i 367,832 411 ,895
Toplam 375,962 415

Yetki - sorumluluk | Gruplar Arasi 15,316 4 3,829 1 4,010 ,003
Grup Ici 392,489 411 ,955
Toplam 407,805 415

Kararlara giivenil. | Gruplar Arasi 19,229 4 4,807 | 5,241 ,000
Grup I¢i 376,961 411 917
Toplam 396,190 415

Acik gorev tanim. | Gruplar Arasi 16,327 4 4,082 ] 4,918 ,001
Grup Ici 341,113 411 ,830
Toplam 357,440 415

Uygun ¢alisma kos. | Gruplar Arasi 12,718 4 3,180 | 3,327 ,011
Grup I¢i 392,811 411 ,956
Toplam 405,529 415

Farkli is tasarimlar1 | Gruplar Arasi 11,219 4 2,805 | 2,618 ,035
Grup Ici 440,281 411 1,071
Toplam 451,500 415

Perf. Deg. Gruplar Arasi 11,462 4 2,866 | 2,537 ,040
Grup I¢i 464,297 411 1,130
Toplam 475,760 415

Sosyal aktivite Gruplar Arasi 12,605 4 3,151 ] 2,090 ,081
Grup Ici 619,585 411 1,508
Toplam 632,190 415

Kariyer plan. Gruplar Arast 23,434 4 5,858 | 4,303 ,002
Grup I¢i 559,622 411 1,362
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gore” motivasyon araglarindan isin
giiven hissi saglamasi, licret artisi, hukuki agidan is giivencesi, gelisme ve ylikselme,
adil ve saygili davranis, takdir, kisisel ilgi ve destek goérme, bagimsizlik ve inisiyatif
kullanma, igini kaybetmeme giivencesi, emeklilik firsati verilmesi, kararlara katilma,
rekabet, isin severek yapilmasi, sayginlik, yonetici tutumu, moral, isletme itibari, yetki
ve sorumluluk verilmesi, kararlara glivenilmesi, acik ve net ifadeli gorev tanimlari,
uyguncalisma kosullari, farkli is tasarimlari, performans degerlendirme ve kariyer

planlama ile 6grenim durumu degigkeni arasinda anlamli farklilik bulunmustur.

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Tablo 3.14. Ogrenim Durumu — Motivasyon Araclan liskisinde Anlamli Bulunan

Maddelere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

N ] Ortalama | Std. Sapma Std. Hata

Hkégrenim 118 3,5424 ,96648 ,08897

Lise 136 3,7279 ,96200 ,08249

[sin giiven hissi sag. | On lisans 45 4,0444 ,87790 ,13087
Lisans 104 4,0481 ,89638 ,08790

Yiiksek 1. 13 3,9231 1,11516 ,30929

[Ikogrenim 118 3,0847 1,23742 ,11391

Lise 136 3,5000 1,14180 ,09791

Ucret On lisans 45 4,0000 ,92932 ,13853
Lisans 104 3,9231 ,96232 ,09436

Yiiksek 1. 13 3,3846 1,19293 ,33086

[Ikogrenim 118 3,6525 ,87097 ,08018

Lise 136 3,8015 1,00973 ,08658

Is giivencesi On lisans 45 4,0222 ,94120 ,14031
Lisans 104 4,0385 , 78732 ,07720

Yiiksek 1. 13 3,8462 ,98710 27377

[Ikogrenim 118 3,3814 1,04529 ,09623

Lise 136 3,5441 1,10800 ,09501

Gelisme — yiikselme | On lisans 45 3,9778 ,91674 ,13666
Lisans 104 4,0192 ,99495 ,09756

Yiiksek 1. 13 3,9231 ,95407 ,26461

IIkdgrenim 118 3,6271 1,18247 ,10886

Lise 136 3,6912 1,15158 ,09875

Adil davranig On lisans 45 4,2444 ,85694 ,12774
Lisans 104 4,0481 ,88548 ,08683

Yiiksek 1. 13 3,8462 1,21423 , 33677

Hkégrenim 118 3,3729 1,27967 ,L11780

Lise 136 3,6985 1,04222 ,08937

Takdir On lisans 45 3,9111 ,92496 ,13789
Lisans 104 3,9808 ,94490 ,09265

Yiiksek 1. 13 3,9231 1,11516 ,30929

Hkégrenim 118 3,3983 1,11048 ,10223

Lise 136 3,5294 1,00326 ,08603

Kisisel ilgi On lisans 45 4,0000 ,82572 ,12309
Lisans 104 3,7500 ,98286 ,09638

Yiiksek 1. 13 3,9231 ,95407 ,26461

[Ikogrenim 118 3,2542 1,03928 ,09567

Lise 136 3,4412 ,95657 ,08203

Bagimsizlik On lisans 45 3,6222 ,86047 ,12827
Lisans 104 3,8654 ,82506 ,08090

Yiiksek 1. 13 3,8462 ,98710 27377

[Ikogrenim 118 3,1695 1,16432 ,10718

Lise 136 3,5515 1,10768 ,09498

. On lisans 45 4,0222 ,08832 ,14733
Isini kaybetmeme | Lisans 104 3,8269 ,96986 ,09510
Yiiksek 1. 13 3,5385 ,87706 ,24325
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ilkogrenim 118 3,4576 1,14462 ,10537

lise 136 3,6691 1,06844 ,09162

Emeklilik firsati onlisans 45 4,0222 1,03328 ,15403
lisans 104 3,8558 ,82930 ,08132

yuksek 13 3,2308 1,30089 ,36080

ilkdgrenim 118 3,1441 1,09603 ,10090

Lise 136 3,5956 ,98416 ,08439

Kararlara katilma | On lisans 45 3,9778 , 78303 ,11673
Lisans 104 3,8173 ,93232 ,09142

Yiiksek 1. 13 3,6154 , 76795 ,21299

[Ikogrenim 118 2,8729 1,25096 11516

Lise 136 3,1250 1,11181 ,09534

Rekabet On lisans 45 3,2000 1,14018 ,16997
Lisans 104 3,3558 ,97461 ,09557

Yiiksek 1. 13 3,2308 1,09193 ,30285

[Ikogrenim 118 3,8051 1,04806 ,09648

Lise 136 3,9338 ,92057 ,07894

Isin severek yapil. | On lisans 45 4,2444 ,80214 ,11958
Lisans 104 4,1058 ,98452 ,09654

Yiiksek 1. 13 3,6923 1,31559 ,36488

Hkégrenim 118 3,5169 ,99342 ,09145

Lise 136 3,7574 ,99254 ,08511

Sayginlik On lisans 45 4,0444 ,90342 ,13467
Lisans 104 3,9904 ,91900 ,09012

Yiiksek L. 13 3,6154 1,12090 ,31088

IIkogrenim 118 3,4746 1,09943 ,L10121

Lise 136 3,7059 1,06887 ,09165

Yonetici tutumu On lisans 45 4,0889 , 73306 ,10928
Lisans 104 3,9231 ,88890 ,08716

Yiiksek 1. 13 3,6923 1,43670 ,39847

ilkdgrenim 118 3,2458 1,15423 ,10626

Lise 136 3,3897 1,18117 ,10128

Moral On lisans 45 3,8444 ,95240 ,14198
Lisans 104 3,6154 1,01740 ,09976

Yiiksek 1. 13 3,4615 1,45002 ,40216

IIkogrenim | 118 3,7458 ,90758 ,08355

Lise 136 3,8382 ,97541 ,08364

Isletme itibari On lisans 45 4,0889 ,66818 ,09961
Lisans 104 3,9615 ,81160 ,07958

Yiiksek 1. 13 3,1538 1,34450 ,37290

[Ikogrenim 118 3,4492 1,11399 ,10255

Yetki ve sorumluluk I:ise. 136 3,7353 ,96789 ,08300
verilmesi On lisans 45 3,9778 , 72265 ,10773
Lisans 104 3,8846 ,87365 ,08567

Yiiksek 1. 13 3,4615 1,26592 ,35110

flkogrenim | 118 3,5085 1,10744 ,10195

Lise 136 3,9044 ,93396 ,08009

Kararlara giivenil. | On lisans 45 4,0889 ,73306 ,10928
Lisans 104 3,9904 ,88674 ,08695

Yiiksek L. 13 3,6154 ,96077 ,26647

Acik gorev tanimlari | Tlkégrenim 118 3,3983 ,98831 ,09098
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Lise 136 3,7647 ,86269 ,07397

On lisans 45 3,9556 ,87790 ,13087

Lisans 104 3,8173 ,90053 ,08830

Yiiksek 1. 13 3,9231 ,86232 ,23916

[Ikogrenim 118 3,6102 1,13253 ,10426

Lise 136 3,8162 ,95221 ,08165

Uygun ¢aligma kos. | On lisans 45 4,0667 ,86340 ,12871
Lisans 104 4,0385 ,84673 ,08303

Yiiksek 1. 13 3,8462 1,06819 ,29626

Hkégrenim 118 3,1525 1,05106 ,09676

Lise 136 3,3676 1,01696 ,08720

Farkli is tasarimlar1 | On lisans 45 3,5556 1,03475 ,15425
Lisans 104 3,5096 1,01441 ,09947

Yiiksek 1. 13 3,7692 1,23517 ,34257

[Ikogrenim 118 3,3220 1,16121 ,10690

Lise 136 3,3676 1,08736 ,09324

Performans deg. | On lisans 45 3,7556 ,98062 ,14618
Lisans 104 3,6442 ,93392 ,09158

Yiiksek 1. 13 3,6923 1,10940 , 30769

Hkégrenim 118 3,1017 1,23614 ,11380

Lise 136 3,4044 1,16351 ,09977

Kariyer planlama | On lisans 45 3,8000 1,12006 ,16697
Lisans 104 3,6346 1,10654 ,10850

Yiiksek 1. 13 3,3077 1,18213 ,32786

Bu verilere gore is arkadaslar ile iligkilerin uyumlu olmasi, alinan egitimle isin
uygun olmasi, motivasyonu yiiksek kisilerin ige alinmasi, aile yasaminin diizenli ve
huzurlu olmas1 ve ig dis1 sosyal aktiviteler ile iggorenlerin 6grenim durumlari agisindan

anlaml bir farklilik bulunamamustir.

Anlamli farklilik bulunanlar arasinda ilkégrenim mezunu olanlar icin en etkili
motivasyon araglari; “isin severek yapilabilmesi”, “isletmenin itibarinin yiiksek olmas1”
ve “hukuki ac¢idan is giivencesinin olmas1”; lise mezunu olanlar i¢in “isin severek
yapilabilmesi”, “tespitlerin ve kararlarin dogruluguna giiven duyulmasi” ve “isletmenin
itibarinin yiiksek olmas1”; on lisans mezunlar: i¢in “igin severek yapilabilmesi”,
“igverenlerin adaletli ve saygin davranmalar1” ve “igletmenin itibarinin yiiksek olmasi”;
lisans mezunlart igin “igin severek yapilabilmesi”, “isin giliven hissi saglamas1”, ve
“igverenlerin adaletli ve saygin davranmalar1”; yiiksek lisans mezunlari i¢in “acik ve net
ifade edilmis gorev tamimlar1”, “kisisel gelisme ve yiikselme imkaninin varligi” ve

“igveren tarafindan takdir edilme”dir.
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Bu durumda egitim durumu yiikseldikce “kisisel gelisme ve yiikselme imkaninin

verilmesi” ile “igveren tarafindan takdir edilme” istegi artiyor denebilir

Tablo 3.15. Gelir Durumu (Yillik) — Motivasyon Araclar: Arasindaki ANOVA

Sonugclari
Kareler Serbestlik Kareler p-degeri
Toplami Derecesi Ortalamasi (Sig.)
Isin giiven sag. Gruplar Arast 7,494 4 1,874 | 2,047 ,087
Grup Igi 376,138 411 915
Toplam 383,632 415
Ucret Gruplar Arast 19,947 4 4987 | 3,828 ,005
Grup Igi 535,437 411 1,303
Toplam 555,385 415
Is giivencesi Gruplar Arast 8,545 4 2,136 | 2,565 ,038
Grup i 342,299 411 833
Toplam 350,844 415
Gelisme Gruplar Arasi 15,356 4 3,839 | 3,446 ,009
Grup Igi 457,834 411 1,114
Toplam 473,190 415
Arkadas uyumu | Gruplar Arasi 1,614 4 ,403 ,531 713
Grup Igi 312,377 411 ,760
Toplam 313,990 415
Adil davranis Gruplar Arast 3,439 4 ,860 721 ,578
Grup i 490,099 411 1,192
Toplam 493,538 415
Takdir Gruplar Arast 9,265 4 2316 | 1,916 ,107
Grup Igi 496,956 411 1,209
Toplam 506,221 415
Kisisel ilgi Gruplar Arast 2,085 4 ,521 1493 ,741
Grup Igi 434,828 411 1,058
Toplam 436,913 415
Bagimsizlik Gruplar Arasi 9,501 4 2,375 2,581 ,037
Grup Igi 378,208 411 ,920
Toplam 387,709 415
[s kaybetmeme | Gruplar Arasi 8,590 4 2,147 1,766 135
Grup Igi 499,785 411 1,216
Toplam 508,375 415
Emeklilik Gruplar Arast 6,196 4 1,549 | 1,395 ,235
Grup Igi 456,282 411 1,110
Toplam 462,478 415
Kararlara katil. Gruplar Arasi 7,205 4 1,801 1,750 ,138
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Grup Igi 423,042 411 1,029
Toplam 430,248 415

Rekabet Gruplar Arasi 23,539 4 5,885 4,750 ,001
Grup Igi 509,209 411 1,239
Toplam 532,748 415

Isin sevilmesi Gruplar Arast 3,305 4 ,826 ,853 ,493
Grup Igi 398,224 411 ,969
Toplam 401,529 415

Egitim-is uyumu | Gruplar Aras 2,407 4 ,602 ,525 717
Grup Igi 470,975 411 1,146
Toplam 473,382 415

Sayginlik Gruplar Arast 10,797 4 2,699 | 2,830 ,024
Grup Igi 391,963 411 ,954
Toplam 402,760 415

Yonetici tutum Gruplar Arasi 2,110 4 ,528 ,492 742
Grup i 440,803 411 1,073
Toplam 442913 415

Moral Gruplar Arast 2,103 4 ,526 ,408 ,803
Grup Igi 529,118 411 1,287
Toplam 531,221 415

Yiiksek mot. Gruplar Arast 2,873 4 718 ,616 ,651
Grup Igi 478,875 411 1,165
Toplam 481,748 415

isl. itibar1 Gruplar Arast 483 4 121 ,144 ,966
Grup i 344,976 411 ,839
Toplam 345,459 415

Aile yasami Gruplar Arast 4,916 4 1,229 | 1,361 247
Grup Igi 371,045 411 ,903
Toplam 375,962 415

Yetki Gruplar Arast 11,102 4 2,776 | 2,876 ,023
Grup I¢i 396,703 411 ,965
Toplam 407,805 415

Kararlara giiv. Gruplar Arast 9,378 4 2,344 2,491 ,043
Grup Igi 386,812 411 941
Toplam 396,190 415

Acik gorev tan. Gruplar Arast 8,289 4 2,072 | 2,439 ,046
Grup Igi 349,151 411 850
Toplam 357,440 415

Uygun ¢aligma Gruplar Arast 5,195 4 1,299 | 1,333 257
Grup i 400,334 411 974
Toplam 405,529 415

Farkl1 is tasar. Gruplar Arasi 3,622 4 ,905 ,831 ,506
Grup Igi 447,878 411 1,090
Toplam 451,500 415
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Perf. Deg. Gruplar Arast 5,758 4 1,439 | 1,259 ,286
Grup Igi 470,002 411 1,144
Toplam 475,760 415

Sosyal aktivite Gruplar Arasi 4221 4 1,055 ,691 ,599
Grup Igi 627,969 411 1,528
Toplam 632,190 415

Kariyer plan. Gruplar Arast 10,643 4 2,661 1,911 ,108
Grup I¢i 572,412 411 1,393
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gére” motivasyon araglarindan iicret
artis1, hukuki acidan is giivencesi, kisisel gelisme ve ylikselme, bagimsizlik ve inisiyatif
kullanma, rekabet, sayginlik, yetki ve sorumluluk verilmesi, kararlara giivenilmesi, agik
ve net gorev tanimlart ile gelir durumu degiskeni arasinda anlamli farklilik

bulunmustur.

Tablo 3.16. Gelir Durumu (Yilhik) — Motivasyon Araclari Iliskisinde Anlamh
Bulunan Maddelere iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Std. Std.
N | Ortalama Sapma Hata
6000 ytl alt1 129 3,2481 1,23130 | ,10841
6001-10000 ytl 122 3,5492 1,13620 | ,10287
Ucret artis1 10001-15000 ytl 95 3,7053 1,10004 | ,11286
15001-24000 ytl 41 3,7561 ,96903 | ,15134
24001 ytlveisti] 29 3,9310 1,09971 | ,20421
6000 ytl alt1 129 3,7364 ,93974 1 ,08274
Hukuki is giivencesi 6001-10000 ytl 122 3,7213 ,95573 1 ,08653
10001-15000 ytl 95 4,0105 ,85670 ] ,08790
15001-24000 ytl 41 4,0732 , 75466 | ,11786
24001 ytlvedisti] 29 3,9655 98135 ] ,18223
6000 ytl alta 129 3,4806 1,11173 | ,09788
Gelisme ve yiikselme 6001-10000 ytl 122 3,5738 1,09029 | ,09871
10001-15000 ytl 95 3,8632 ,91803 | ,09419
15001-24000 ytl 41 3,9024 1,06782 | ,16677
24001 ytl vediisti] 29 4,0345 1,05162 | ,19528
Bagimsizlik ve inisiyatif | 6000 ytl alt1 129 3,3333 1,00260 | ,08827
6001-10000 ytl 122 3,5246 1,02218 | ,09254
10001-15000 ytl 95 3,6632 , 76646 | ,07864
15001-24000 ytl 41 3,6098 91864 | ,14347

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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24001 ytl veiistii | 29 3,8276 1,10418 | ,20504
6000 ytl alt1 129 2,8450 1,22123 | ,10752
6001-10000 ytl 122 3,0410 1,15992 | ,10501
Rekabet
10001-15000 ytl 95 3,3895 ,97079 1 ,09960
15001-24000 ytl 41 3,4390 ,89579 1 ,13990
24001 ytlveiistii] 29 3,3793 1,11528 | ,20710
6000 ytl alt1 129 3,6047 1,01102 | ,08902
6001-10000 ytl 122 3,7213 ,98972 1 ,08960
Sayginlk 10001-15000 ytl 95 3,9684 ,89267 | ,09159
15001-24000 ytl 41 4,0488 ,89306 | ,13947
24001 ytlveiisti] 29 3,7241 1,13063 | ,20995
6000 ytl alt1 129 3,4729 1,12554 | ,09910
Yetki ve sorumluluk 6001-10000 ytl 122 3,7869 ,92914 | ,08412
10001-15000 ytl 95 3,7895 ,86165 | ,08840
15001-24000 ytl 41 3,9024 ,76827 | ,11998
24001 ytlveiisti] 29 3,8966 1,14470 | ,21257
6000 ytl altt 129 3,6744 1,07647 | ,09478
6001-10000 ytl 122 3,7869 ,98106 | ,08882
Kararlara giivenilmesi 10001-15000 ytl 95 3,8842 ,86126 | ,08836
15001-24000 ytl 41 4,1951 ,67895 1 ,10603
24001 ytlveiistii] 29 3,9310 1,09971 | ,20421
6000 ytl alt1 129 3,5194 ,98505 | ,08673
6001-10000 ytl 122 3,6967 ,95250 | ,08624
Agik ve net gorev tanimi | 10001-15000 ytl 95 3,8211 ,85027 ] ,08724
15001-24000 ytl 41 3,9512 , 73997 ] ,11556
24001 ytl veiistii | 29 3,7586 ,95076 | ,17655

Bu verilere gore anlaml farklilik gosteren motivasyon araglarindan ozellikle
“Uicret artisi, prim ve tesvik olmasi” ile “kisisel gelisme ve yilikselme olanaginin

varhig1”, gelir arttikca daha ¢ok istenilen araglardir.

Tablo 3.17. Ek Gelir — Motivasyon Araclar1 Arasindaki T-Testi Sonug¢lar:

5§tene'svf}?s/zns Igin Ortalamalarin Esitligi Icin t-Testi
Ek Gelir F P(Sig.) t df Sig. (2-tailed)
Isin giiven hissi sag. ,064 ,800 1,353 414 177
Ucret 2,360 ,125 2,215 414 ,027
Is giivencesi 1,160 ,282 1,920 414 ,056
Gelisme ve yiikselme 1,405 ,237 AT77 414 ,633
Arkadag uyumu ,768 ,381 -, 773 414 ,440
Adil davranis 2,849 ,092 1,445 414 ,149
Takdir ,243 ,622 ,820 414 413
Kisisel ilgi 471 ,493 ,690 414 ,490
Bagimsizlik ,006 ,940 2,281 414 ,023
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Isini kaybetmeme 1,382 ,240 1,974 414 ,049
Emeklilik firsati ,610 ,435 1,465 414 ,144
Kararlara katilma ,018 ,893 2,003 414 ,046
Rekabet ,020 ,887 ,354 414 ,723

Isin severek yapilmasi 116 ,734 1,464 414 ,144
Egitim-is uygunlugu ,012 914 971 414 ,332
Saygilik 1,890 ,170 1,060 414 ,290
Yonetici tutumu 1,257 ,263 , 584 414 ,560
Moral ,100 ,752 ,560 414 ,575
Yiiksek motivasyon. ,492 ,484 1,250 414 212
Isletme itibar1 4,359 ,037 ,683 414 ,495
Aile yagami ,126 722 2,055 414 ,040
Yetki ve sorumluluk ,939 ,333 2,609 414 ,009
Kararlara giivenilmesi ,058 ,809 2,391 414 ,017
Acik gorev tanimlari 5,023 ,026 3,305 414 ,001
Uygun ¢aligma kos. 4,897 ,027 2,429 414 ,016
Farkli is tasarimlari ,337 ,562 2,368 414 ,018
Performans deger. 2,107 ,147 , 742 414 ,459
Sosyal aktiviteler 411 ,522 1,018 414 ,309
Kariyer planlama 1,742 ,188 2,541 414 ,011

Bagimsiz t-testi (varyans esitligi i¢in Levene testi) sonucu elde edilen p
degerlerine gore” ek gelir degiskeni ile anlamli bir farka sahip motivasyon araglar1 su

sekildedir: Isletme itibar, agik ve net gdrev tanimlari ve uygun ¢alisma kosullari.

Tablo 3.18. EK Gelir — Motivasyon Araclari iliskisinde Anlamh Bulunan
Maddelere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata

Isletme itibar evet 87 3,9080 1,09579 ,11748
hayir 329 3,8328 ,85861 ,04734

Agik gorev tanimlar1 | €Vet 87 3,9885 ,86930 ,09320
hayir 329 3,6231 ,92931 ,05123

Uygun ¢alisma kosul. | €vet 87 4,0690 91236 ,00782
hayir 329 3,7812 1,00037 ,05515

Bu verilere gore calisilan isin geliri disinda baska bir gelire de sahip olanlar
arasinda “isletmenin itibarinin yiliksek olmasi” ile “acik ve net ifade edilmis goérev
tanimlari, amagclar ve hedeflerin varlig1” ve “uygun ¢alisma kosullar1” faktorleri anlamli
bulunmustur. Ek gelire sahip olanlar, olmayanlara goére daha yiiksek derecede bu

araglardan etkilenmektedirler.

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Tablo 3.19. Sektorde Cahsilan Y1l (Kidem) — Motivasyon Araclar1 Arasindaki

ANOVA Sonuc¢lar
Kareler Serbestlik | Kareler p-degeri
Toplami Derecesi Ortalamasi (Sig.)
fsin giiven sag. | Gruplar Arasi 1,576 4 394 424 ,791
Grup Ici 382,056 411 ,930
Toplam 383,632 415
Ucret Gruplar Arasi 6,864 4 1,716 | 1,286 275
Grup Ici 548,521 411 1,335
Toplam 555,385 415
Is giivencesi Gruplar Arasi 4,471 4 1,118 1,326 ,259
Grup Ici 346,373 411 ,843
Toplam 350,844 415
Gelisme Gruplar Arasi ,565 4 ,141 ,123 ,974
Grup Ici 472,625 411 1,150
Toplam 473,190 415
Arkadas uyum | Gruplar Arasi 2,366 4 ,591 ,780 ,539
Grup Ici 311,624 411 ,758
Toplam 313,990 415
Adil davranig Gruplar Arasi 4,310 4 1,078 ,905 461
Grup Ici 489,228 411 1,190
Toplam 493,538 415
Takdir Gruplar Arasi 4,262 4 1,066 ,872 ,480
Grup Ici 501,959 411 1,221
Toplam 506,221 415
Kisisel ilgi Gruplar Arasi 5,425 4 1,356 1 1,292 272
Grup Ici 431,488 411 1,050
Toplam 436,913 415
Bagimsizlik Gruplar Arasi 5,389 4 1,347 1 1,448 217
Grup Ici 382,321 411 ,930
Toplam 387,709 415
Is kaybetmeme | Gruplar Arast 1,085 4 271 ,220 ,927
Grup Ici 507,290 411 1,234
Toplam 508,375 415
Emeklilik Gruplar Arast 8,043 4 2,011 ] 1,819 ,124
Grup Ici 454,435 411 1,106
Toplam 462,478 415
Kararlara katil. | Gruplar Arasi 2,969 4 , 742 ,714 ,583
Grup Ici 427278 411 1,040
Toplam 430,248 415
Rekabet Gruplar Arasi 7,131 4 1,783 1 1,394 ,235
Grup Ici 525,617 411 1,279
Toplam 532,748 415
Isin sevilmesi Gruplar Arasi 7,661 4 1,915]1 1,998 ,094
Grup Ici 393,868 411 ,958
Toplam 401,529 415
Egitim-is uyum | Gruplar Arasi 2,501 4 ,625 ,546 ,702
Grup Ici 470,881 411 1,146
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Toplam 473,382 415
Sayginlik Gruplar Arasi 1,634 4 ,408 418 ,795
Grup Ici 401,126 411 ,976
Toplam 402,760 415
Yonetici tutumu | Gruplar Arast 5,671 4 1,418 1 1,333 ,257
Grup Ici 437,243 411 1,064
Toplam 442913 415
Moral Gruplar Arasi 3,200 4 ,800 ,623 ,646
Grup Ici 528,021 411 1,285
Toplam 531,221 415
Yiiksek mot. Gruplar Arasi 7,169 4 1,792 1 1,552 ,186
Grup Ici 474,579 411 1,155
Toplam 481,748 415
Isl. itibari Gruplar Arasi 3,265 4 ,816 ,980 418
Grup Ici 342,194 411 ,833
Toplam 345,459 415
Aile yagami Gruplar Arasi 1,620 4 ,405 ,445 ,776
Grup Ici 374,341 411 911
Toplam 375,962 415
Yetki Gruplar Arasi 1,074 4 ,268 271 ,896
Grup Ici 406,731 411 ,990
Toplam 407,805 415
Kararlara giiv. | Gruplar Arasi 2,021 4 ,505 ,527 716
Grup Igi 394,169 411 ,959
Toplam 396,190 415
Agik gorev tan. | Gruplar Arasi ,757 4 ,189 218 ,928
Grup Ici 356,682 411 ,868
Toplam 357,440 415
Uygun galigma | Gruplar Arasi 1,130 4 ,282 ,287 ,886
Grup Igi 404,399 411 ,984
Toplam 405,529 415
Farkli is tasar. Gruplar Arasi 5,052 4 1,263 1 1,163 ,327
Grup Ici 446,448 411 1,086
Toplam 451,500 415
Perf. Deg. Gruplar Arasi ,556 4 ,139 ,120 ,975
Grup I¢i 475,204 411 1,156
Toplam 475,760 415
Sosyal aktivite | Gruplar Arasi 6,169 4 1,542 1 1,012 ,401
Grup Ici 626,021 411 1,523
Toplam 632,190 415
Kariyer plan. Gruplar Arasi 1,784 4 ,446 315 ,868
Grup I¢i 581,271 411 1,414
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gore” motivasyon araglari ile sektdrde

calisilan y1l degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunamamastir.

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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Tablo 3.20. Pozisyon/Gorev — Motivasyon Aracglari Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik | Kareler p-degeri
Toplami1 Derecesi Ortalamasi | F (Sig.)
sin giiven sag. igglar 31,041 17 1,826 | 2,061 ,008
Grup Ici 352,592 398 886
Toplam 383,632 415
Ucret igglar 43,757 17 2,574 | 2,002 ,010
Grup ici 511,628 398 1,285
Toplam 555,385 415
is giivencesi igﬁ’far 18,727 17 1,102 1,320 176
Grup Ici 332,116 398 834
Toplam 350,844 415
Gelisme igglar 46,133 17 2,714 | 2,529 ,001
Grup ici 427,057 398 1,073
Toplam 473,190 415
Arkadas uyum igglar 12,692 17 7471 986 A73
Grup Ici 301,298 398 757
Toplam 313,990 415
Adil davranis igglar 25,726 17 1,513 1,287 ,196
Grup Ici 467,812 398 1,175
Toplam 493,538 415
Takdir igglar 28,279 17 1,663 | 1,385 ,140
Grup Ici 477,942 398 1,201
Toplam 506,221 415
Kisisel ilgi iﬁ;‘gar 21,733 17 1278 | 1,226 241
Grup Ici 415,181 398 1,043
Toplam 436,913 415
Bagimsizlik igglar 37,432 17 2202 2,502 ,001
Grup ici 350,277 398 880
Toplam 387,709 415
s kaybetmeme igglar 39,167 17 2,304 | 1,954 013
Grup Ici 469,208 398 1,179
Toplam 508,375 415
Emeklilik implar 30,281 17 1,781 | 1,640 ,052
rasi
Grup Ici 432,197 398 1,086
Toplam 462,478 415
Kararlara katil. Gruplar 51.875 17 3.051 | 3210 000
Arasi
Grup Ici 378,372 398 951
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Toplam 430,248 415
Rekabet igglar 43,111 17 2,536 | 2,061 ,008
Grup ici 489,637 398 1,230
Toplam 532,748 415
isin sevilmesi igglar 18,716 17 1101 | 1,145 1309
Grup Ici 382,813 398 962
Toplam 401,529 415
Egitim-is uyum igglar 25,147 17 1479 | 1313 ,180
Grup ici 448,236 398 1,126
Toplam 473,382 415
Sayginlik igglar 35,724 17 2,101 | 2279 ,003
Grup Ici 367,036 398 922
Toplam 402,760 415
Yonetici tutum igglar 30,732 17 1,808 | 1,746 ,033
Grup ici 412,182 398 1,036
Toplam 442,913 415
Moral igglar 21,271 17 1251 977 484
Grup ici 509,950 398 1,281
Toplam 531,221 415
Yiiksek mot. igglar 21,038 17 1238 | 1,069 382
Grup Ici 460,710 398 1,158
Toplam 481,748 415
isl. itibart igglar 16,938 17 996 | 1,207 255
Grup ici 328,521 398 825
Toplam 345,459 415
Aile yasami g;‘gar 22,570 17 1,328 | 1,495 ,092
Grup Ici 353,391 398 888
Toplam 375,962 415
Yetki igglar 28,860 17 1,698 | 1,783 ,028
Grup ici 378,945 398 952
Toplam 407,805 415
Kararlara giiv. igglar 42,586 17 2,505 | 2,820 ,000
Grup ici 353,604 398 888
Toplam 396,190 415
Acik gorev tan. igglar 20,334 17 1,196 | 1,412 127
Grup Ici 337,106 398 847
Toplam 357,440 415
Uygun galisma iﬂg’l far 28,839 17 1,696 | 1,792 027
Grup ici 376,689 398 946
Toplam 405,529 415
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Farkl is tasar. | TP 20,436 17 1202 1,110 341
Arasi1
Grup ici 431,064 398 1,083
Toplam 451,500 415

Perf. Deg. ir“plar 30,174 17 1,775 | 1,585 065
rasi
Grup Ici 445,586 398 1,120
Toplam 475,760 415

Sosyal aktivite | STUPlar 23,710 17 1395 912 ,560
Arasi
Grup ici 608,480 398 1,529
Toplam 632,190 415

Kariyer plan, | STUPIr 33,578 17 1,975 | 1.431 118
Arasi
Grup Ici 549,478 398 1,381
Toplam 583,055 415

ANOVA sonucu elde edilen p degerlerine gore” motivasyon araglarindan isin

giiven hissi saglamasi, ticret artisi, kigisel gelisme ve yiikselme, bagimsizlik ve inisiyatif

kullanma, isini kaybetmeme giivencesinin olmasi, kararlara katilabilme, rekabet,

sayginlik, yonetici tutumu, yetki ve sorumluluk, kararlara giivenilmesi, uygun ¢alisma

kosullar1 ile pozisyon degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunmustur.

Tablo 3.21. Pozisyon/Gorev — Motivasyon Araclar iliskisinde Anlamh Bulunan

Maddelere iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata

¢irak 15 3,7333 1,09978 ,28396

kalfa 35 3,6857 1,07844 ,18229

tezgahtar 8 4,1250 ,83452 ,29505

usta 56 3,5357 ,80824 ,10801

ustabasi 11 3,8182 1,07872 ,32525

satig sorumlusu 63 3,6508 ,96985 ,12219

midiir 33 4,0606 ,89928 ,15655

banka memuru 38 3,8684 ,84377 ,13688

Isin giiven hissi muhasebeci 24 3,8750 ,94696 ,19330
saglamasi sekreter 24 4,2500 1,03209 ,21068
hasar danismant 6 3,5000 ,83666 , 34157

teknisyen 11 3,4545 ,93420 ,28167

miihendis 3 3,6667 1,15470 ,66667

temizlik gorevlisi 7 3,0000 , 57735 ,21822

giivenlik gorevlisi 10 3,8000 ,63246 ,20000

gida gorevlisi 14 3,3571 1,33631 ,35714

uzman yardimecisi 24 4,3333 91683 ,18715

uzman bankaci 34 3,9706 ,86988 ,14918

* p<0,05 ise iddia edilen alternatif hipotez kabul edilir, aksi durumda reddedilir
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¢irak 15 3,6000 1,29835 ,33523

kalfa 35 2,9714 1,22440 ,20696

tezgahtar 8 3,8750 ,83452 ,29505

usta 56 3,3393 1,16427 ,15558

ustabasi 11 3,7273 1,10371 ,33278

satig sorumlusu 63 3,3333 1,12163 ,14131

miidiir 33 3,8182 1,26131 ,21957

.. . banka memuru 38 3,7105 ,86705 ,14065

Ueret artisi, prim ve [ 24 3,6250 1.17260 23936
tesvik olmasi

sekreter 24 3,8333 1,20386 ,24574

hasar danigmani 6 3,5000 1,04881 ,42817

teknisyen 11 2,6364 1,28629 ,38783

miihendis 3 3,6667 ,57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 3,2857 1,49603 ,56544

giivenlik gorevlisi 10 3,5000 1,17851 ,37268

gida gorevlisi 14 3,5714 1,45255 ,38821

uzman yardimcist 24 4,0417 ,85867 ,17528

uzman bankaci 34 3,9118 ,96508 ,16551

¢irak 15 3,4667 ,99043 ,25573

kalfa 35 3,6000 1,16821 ,19746

tezgahtar 8 4,1250 ,83452 ,29505

usta 56 3,3214 1,01098 ,13510

ustabasi 11 4,0000 ,63246 ,19069

satig sorumlusu 63 3,4127 1,18641 ,14947

miidiir 33 4,0303 91804 ,15981

Kisisel gelisme banka memuru 38 3,7895 ,87481 ,14191

yiikselme olanaginin | muhasebeci 24 3,7917 1,06237 ,21685

varlig sekreter 24 3,8750 1,19100 ,24311

hasar danigmani 6 3,6667 1,03280 ,42164

teknisyen 11 3,2727 ,90453 , 27273

miihendis 3 4,0000 1,00000 ,57735

temizlik gorevlisi 7 2,5714 1,13389 ,42857

giivenlik gorevlisi 10 3,4000 1,26491 ,40000

gida gorevlisi 14 3,5000 1,34450 ,35933

uzman yardimcist 24 4,1250 ,94696 ,19330

uzman bankaci 34 4,1765 , 75761 ,12993

¢irak 15 3,0667 , 79881 ,20625

kalfa 35 3,2286 1,00252 ,16946

tezgahtar 8 3,6250 1,40789 , 49776

usta 56 3,3393 ,92002 ,12294

ustabasi 11 4,0000 , 77460 ,23355

satig sorumlusu 63 3,6984 ,94417 ,11895

miidir 33 4,1212 ,85723 ,14923

Bagimsizlik ve banka memuru 38 3,3684 91300 ,14811

inisiyatif kullanma | muhasebeci 24 3,5000 1,02151 ,20851

sekreter 24 3,4583 ,97709 ,19945

hasar danismant 6 3,5000 ,83666 , 34157

teknisyen 11 3,1818 ,98165 ,29598

miihendis 3 3,6667 ,57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 2,7143 1,25357 ,47380

giivenlik gorevlisi 10 3,1000 1,19722 ,37859
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gida gorevlisi 14 3,4286 1,01635 ,27163

uzman yardimcist 24 3,6667 ,86811 ,17720

uzman bankaci 34 3,8529 , 74396 ,12759

¢irak 15 3,2000 1,14642 ,29601

kalfa 35 3,3143 ,99325 ,L16789

tezgahtar 8 3,6250 1,50594 ,53243

usta 56 3,2143 1,13961 ,15229

ustabasi 11 3,8182 ,98165 ,29598

satig sorumlusu 63 3,4603 1,05991 ,13354

miidiir 33 3,7576 1,17341 ,20426

. banka memuru 38 3,7632 1,07639 ,17461

Isini kaybetmeme 120 2 o 24 4,0417 85867 17528
giivencesinin olmasi

sekreter 24 4,0000 ,97802 ,19964

hasar danismani 6 3,5000 1,04881 42817

teknisyen 11 2,8182 1,32802 ,40041

mithendis 3 4,0000 1,00000 , 57735

temizlik gorevlisi 7 3,1429 1,34519 ,50843

giivenlik gorevlisi 10 3,2000 1,54919 ,48990

gida gorevlisi 14 3,5000 1,40055 ,37431

uzman yardimcist 24 3,7083 ,95458 ,19485

uzman bankaci 34 3,9118 , 79268 ,13594

¢irak 15 3,0667 1,03280 ,26667

kalfa 35 3,1714 1,17538 ,19868

tezgahtar 8 3,7500 1,03510 , 36596

usta 56 3,2143 ,90883 ,12145

ustabasi 11 4,0000 , 77460 ,23355

satig sorumlusu 63 3,5397 99718 ,12563

miidiir 33 4,3030 ,91804 ,15981

. banka memuru 38 3,5789 ,85840 ,13925

Aktif olarak muhasebeci 24 3,7917 88363 118037
kararlara katilabilme

sekreter 24 3,7500 ,89685 ,18307

hasar danismani 6 4,0000 ,89443 , 36515

teknisyen 11 3,4545 1,29334 ,38996

mithendis 3 3,3333 1,52753 ,88192

temizlik gorevlisi 7 2,4286 1,61835 ,61168

giivenlik gorevlisi 10 3,3000 1,25167 ,39581

gida gorevlisi 14 3,6429 1,08182 ,28913

uzman yardimcist 24 3,8333 ,76139 ,15542

uzman bankaci 34 3,6765 ,80606 ,13824

Rekabet ortaminin | ¢irak 15 2,6000 1,12122 ,28950

yaratilmasi kalfa 35 3,2571 1,24482 ,21041

tezgahtar 8 3,6250 1,50594 ,53243

usta 56 3,1071 1,17053 ,15642

ustabasi 11 3,4545 ,68755 ,20730

satig sorumlusu 63 2,7778 1,05409 ,L13280

miidiir 33 3,5152 1,27772 ,22242

banka memuru 38 3,4474 ,72400 ,11745

muhasebeci 24 2,7917 1,44400 ,29476

sekreter 24 3,1250 1,19100 ,24311

hasar danigmani 6 2,8333 ,98319 ,40139

teknisyen 11 2,9091 1,30035 ,39207
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miihendis 3 3,3333 ,57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 2,2857 1,49603 ,56544

giivenlik gorevlisi 10 2,8000 1,31656 ,41633

gida gorevlisi 14 2,7143 1,06904 ,28571

uzman yardimcist 24 3,5417 ,97709 ,19945

uzman bankaci 34 3,3824 ,65202 ,L11182

¢irak 15 3,4667 1,06010 ,27372

kalfa 35 3,4857 ,91944 ,15541

tezgahtar 8 3,8750 1,35620 ,47949

usta 56 3,5179 1,02675 ,13721

ustabasi 11 4,3636 ,50452 ,15212

satig sorumlusu 63 3,7460 ,99949 ,12592

miidiir 33 3,9697 95147 ,16563

. banka memuru 38 3,8684 ,81111 ,L13158

Isin sayginlik muhasebeci 24 3,7500 194409 19271
kazandirmasi

sekreter 24 4,0417 1,04170 21264

hasar danigmani 6 3,8333 , 75277 ,30732

teknisyen 11 3,6364 ,92442 ,27872

miihendis 3 3,6667 1,15470 ,66667

temizlik gorevlisi 7 2,5714 ,97590 ,36886

giivenlik gorevlisi 10 3,5000 1,50923 47726

gida gorevlisi 14 3,7143 1,13873 ,30434

uzman yardimcist 24 4,3333 ,76139 ,15542

uzman bankaci 34 4,0000 , 73855 ,12666

¢irak 15 3,4000 ,98561 ,25448

kalfa 35 3,8000 1,13241 ,19141

tezgahtar 8 3,8750 1,35620 , 47949

usta 56 3,3036 1,06035 ,14170

ustabasi 11 3,7273 1,00905 ,30424

satig sorumlusu 63 3,8254 1,07072 ,13490

miidiir 33 4,1818 91701 ,15963

banka memuru 38 3,7895 ,81067 ,13151

Yoneticinin tutum ve | muhasebeci 24 3,6667 1,27404 ,26006

davranislari sekreter 24 4,0833 ,88055 ,17974

hasar danigmani 6 3,8333 , 75277 ,30732

teknisyen 11 3,2727 ,90453 , 27273

miihendis 3 4,3333 ,57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 3,2857 1,25357 ,47380

giivenlik gorevlisi 10 3,5000 ,97183 , 30732

gida gorevlisi 14 3,5714 1,22250 ,32673

uzman yardimcist 24 4,0417 ,80645 ,16462

uzman bankaci 34 3,7353 93124 ,15971

Is ile ilgili yetki ve | ¢irak 15 3,6667 1,04654 ,27021

sorumluluk verilmesi | kalfa 35 3,3143 1,10537 ,18684

tezgahtar 8 4,1250 1,12599 ,39810

usta 56 3,5179 1,06158 ,14186

ustabasi 11 4,0000 , 77460 ,23355

satig sorumlusu 63 3,4921 ,99795 ,12573

midiir 33 4,2424 ,90244 ,15709

banka memuru 38 3,8684 ,70408 ,11422

muhasebeci 24 3,7500 1,07339 ,21911
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sekreter 24 3,9167 1,01795 ,20779

hasar danismani 6 4,0000 ,63246 ,25820

teknisyen 11 3,3636 1,12006 ,33771

mithendis 3 3,6667 , 57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 3,2857 1,49603 ,56544

giivenlik gorevlisi 10 3,7000 ,94868 ,30000

gida gorevlisi 14 3,6429 1,15073 ,30755

uzman yardimcist 24 3,9167 ,77553 ,15830

uzman bankaci 34 3,8235 , 79661 ,13662

¢irak 15 3,3333 ,81650 ,21082

kalfa 35 3,6000 1,09006 ,18425

tezgahtar 8 3,6250 1,30247 ,46049

usta 56 3,5357 ,99021 ,13232

ustabasi 11 4,4545 ,52223 ,15746

satig sorumlusu 63 3,7460 1,01550 ,12794

o miidiir 33 4,3030 ,76994 ,13403

Tespitlerinize ve [ ks memuru 38 3,7895 74100 12021

kararlarinizin muhasebeci 24 4,0833 1,01795 20779
dogruluguna giiven

duyulmast sekreter 24 4,2500 ,79400 ,16207

hasar danismani 6 4,0000 ,63246 ,25820

teknisyen 11 3,0000 1,18322 , 35675

mithendis 3 4,0000 1,00000 , 57735

temizlik gorevlisi 7 3,1429 1,34519 ,50843

giivenlik gorevlisi 10 4,2000 ,78881 ,24944

gida gorevlisi 14 3,7857 1,42389 ,38055

uzman yardimcist 24 4,0000 ,78019 ,15926

uzman bankaci 34 3,9706 ,75820 ,13003

¢irak 15 3,8000 1,01419 ,26186

kalfa 35 3,4571 1,17180 ,19807

tezgahtar 8 4,3750 , 74402 ,26305

usta 56 3,6607 1,13260 ,15135

ustabasi 11 4,0000 , 77460 ,23355

satig sorumlusu 63 3,8730 99177 ,12495

miidiir 33 4,0606 ,89928 ,15655

banka memuru 38 3,8684 ,96341 ,15629

Uygun galisma = 24 3,8333 81650 16667

kosullart olmasi

sekreter 24 4,1667 ,81650 ,16667

hasar danismani 6 3,8333 15277 , 30732

teknisyen 11 3,1818 1,07872 ,32525

mithendis 3 4,3333 ,57735 ,33333

temizlik gorevlisi 7 2,8571 1,21499 ,45922

giivenlik gorevlisi 10 4,0000 ,81650 ,25820

gida gorevlisi 14 3,8571 1,23146 ,32912

uzman yardimcist 24 4,1250 ,89988 ,18369

uzman bankaci 34 3,9706 ,67354 ,11551

Buna gore ¢irak, tezgahtar, usta, satis sorumlusu, banka memuru, miithendis ve
gida gorevlileri icin en motive edici faktdr “uygun ¢alisma kosullarinin olmasi1” iken

ustabasi, miidiir, muhasebeci, sekreter, hasar danigmani, giivenlik gorevlisi ig¢in
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“tespitlerine ve kararlarinin dogruluguna giiven duyulmasi”dir. Teknisyen ve uzman
yardimeist i¢in “igin sayginlik kazandirmasi” daha onemli iken kalfa ve temizlik
gorevlisi i¢cin “yOneticinin tutum ve davranmiglar1”, uzman bankaci i¢in ise “kisisel

gelisme ve ylikselme imkaninin verilmesi” daha motive edici bulunmustur.
Sonug olarak “Isgdrenlerin demografik ozellikleri ile etkilendikleri motivasyon

araclar1 arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur” hipotezi detayli olarak agiklanmis ve

dogrulugu kabul edilmistir.
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Hipotez 2. Isgorenlerin demografik ozellikleri ile sahip olduklar1 denetim

odag degiskeni arasinda anlamh bir farklihk mevcuttur.

Bu tablolar incelenirken denetim odagi oOlgegine verilen yanitlar 1s181nda
isgorenlerin denetim odaklar1 belirlenmis ve her birine 1-4 aras1 numaralar verilmistir.
Bu numaralar 1=D1s denetim odakli, 2=D1s denetime yakin, 3=I¢ denetime yakin, 4=i¢
denetim odakli olarak ifade edilmektedir. Bu rakamlar tablolarda min. ve max.

degerlerle gosterilmektedir.

Alternatif hipotezi temsil eden Hipotez 2’yi test etmek icin ANOVA ve t-testi
analizlerinden yararlanilmistir. Her bir demografik degisken ile denetim odag1 degiskeni

arasindaki ANOVA ve t-testi sonuglar1 agagidaki tablolarda sirasiyla gdsterilmistir.

Tablo 3.22. Denetim Odagi - Cinsiyet Degiskeni Arasindaki T-Testi Sonug¢lari

Varyans Esitligine
Gore Levene Testi
P Degeri . -

F . t Df P(sig.-2 yonlii
(sig.) (sig-2 yonldi)

Denetim ,002 ,965 -1,186 414 ,236

Ortalamalarin Esitligi I¢in t-testi

Bulunan p-degerlerine gore (p=0,965>a =0,05) denetim odagi ile cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadigi sOylenir. Buna gore denetim odagi
degiskeni ile cinsiyet degiskeni arasinda bir iliski séz konusu degildir. Ilgili iki

degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.23. Denetim Odag - Cinsiyet Degiskenine iliskin Tamimlayici Istatistikler

Cinsiyet N | Ortalama Std. Sapma
Denetim | Erkek 263 2,7376 1,30017
Kadin 153 2,8954 1,32369

Tanimlayic1 istatistiklerine iligkin tabloda yer alan ortalama degerlere
bakildiginda da erkek ve kadin olma durumuna goére denetim odaginin neredeyse ayni

sekilde algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.24. Denetim Odag1 — Yas Degiskeni Arasindaki ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Derecesi Kareler p-degeri
Toplami (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 11,499 4 2,875 1,688 ,152
Grup Ici 700,133 411 1,703
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,152>a =0,05; alternatif hipotez reddedilir) anlamli bir

fark olmadig1 soylenir. Buna gore yas degiskeni ile denetim odagi degiskeni arasinda
iliski s6z konusu degildir. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.25. Denetim Odag — Yas Degiskeni Arasindaki Tamimlayic Istatistikler

Denetim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata | Minimum | Maximum
18 alt1 12 2,6667 1,43548 ,41439 1,00 4,00
18-25 108 2,5278 1,31461 ,12650 1,00 4,00
26-35 163 2,8650 1,31241 ,10280 1,00 4,00
36-45 99 2,9394 1,27630 ,12827 1,00 4,00
46 ve Ustii 34 2,9412 1,27781 ,21914 1,00 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 1,00 4,00
Tanimlayic1 istatistiklerine 1iliskin tabloda yer alan ortalama degerlere

bakildiginda da tiim yas gruplarina gore denetim odaginin neredeyse ayni sekilde

algilandig1 gortilmektedir.

Tablo 3.26. Denetim Odag1 — Medeni Durum Arasindaki ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler p-degeri
Toplami | Serbestlik Derecesi (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 13,128 3 4,376 2,581 ,053
Grup Ici 698,504 412 1,695
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,053>a =0,05; alternatif hipotez reddedilir.) anlaml bir

fark olmadig1 sdylenir. Buna gére medeni durum ile denetim odag1 degiskeni arasinda
iliski s6z konusu degildir. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki

tabloda yer almaktadir.

145



Tablo 3.27. Denetim Odag1 — Medeni Durum Degiskenine liskin Tanimlayici

Istatistikler
Denetim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Bekar 169 2,6036 1,33728 ,10287 1,00 4,00
Evli 226 2,9381 1,27390 ,08474 1,00 4,00
Bosanmis 15 2,6000 1,35225 ,34915 1,00 4,00
Dul 6 3,3333 1,21106 ,49441 1,00 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 1,00 4,00

Tanimlayic1 istatistiklerine iligkin tabloda yer alan ortalama degerlere
bakildiginda da katilimcilarin medeni durumlarina gore denetim odaginin ¢ogunlukla

ayni sekilde algilandigi goriilmektedir.

Tablo 3.28. Denetim Odag - Kardes Degiskeni Arasindaki T-Testi Sonuclari

Varyans
Esitligine Gore Ortalamalarin Esitligi I¢in t-testi
Levene Testi
P
F degeri t Df P(sig.-2 yonlii)
(sig.)
denetim ,001 ,981 -,190 414 ,849
-,189 34,940 ,851

Bulunan p-degerlerine gore (p=0,981>a =0,05) denetim odagi ile kardes
degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadigi sOylenir. Buna gore denetim odag:

degiskeni ile kardes degiskeni arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

Tablo 3.29. Denetim Odagi - Kardes Degiskenine Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Kardes N Ortalama | Std. Sapma
denetim | var 385 2,7922 1,31039
yok 31 2,8387 1,31901

Tanimlayic1 istatistiklerine iligkin tabloda yer alan ortalama degerlere
bakildiginda da kardese sahip olma durumuna gore denetim odaginin neredeyse ayni

sekilde algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.30. Denetim Odag — Ogrenim Durumu Degiskeni Arasindaki ANOVA

Sonugclari
Kareler Serbestlik Derecesi Kareler p-degeri
Toplamu (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 16,739 4 4,185 2,475 ,044
Grup Igi 694,894 411 1,691
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,044<a = 0,05 ; alternatif hipotez kabul edilir.) anlaml bir

fark oldugu sdylenir. Buna gore 6grenim durumu ve denetim odag1 degiskeni arasinda
iliski s6z konusudur. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 3.31. Denetim Odag1 — Ogrenim Durumu Degiskenine liskin Tanimlayici

Istatistikler
Denetim Std.
odag1 N Ortalama Sapma Std. Hata | Min. | Max.
[Ikogrenim 118 2,5593 1,31749 ,12128 | 1,00 | 4,00
Lise 136 2,7574 1,25607 , 10771 | 1,00 | 4,00
Onlisans 45 2,7778 1,39624 ,20814 | 1,00 | 4,00
Lisans 104 3,0962 1,30361 ,12783 | 1,00 | 4,00
Yiiksek L. 13 3,0000 1,22474 ,33968 | 1,00 | 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 | 1,00 | 4,00

Bu verilere gore denebilir ki; ilkdgrenimden lisansa kadar 6grenim durumu
yiikseldikg¢e iggorenlerin sahip oldugu denetim odagi degiskeni, dis denetim odakliliktan
i¢ denetim odakliliga dogru degismektedir. En yiiksek 6grenim seviyesi olan yliksek
lisans ve iistii seviyesinde ise bu deger biraz degiserek digerlerinin aksine i¢ denetim

odakliliktan, i¢ denetime yakin seviyesine dogru yon degistirmektedir.

Tablo 3.32. Denetim Odagi — Gelir Degiskeni Arasindaki ANOVA Sonug¢lar:

Kareler Serbestlik Derecesi Kareler p-degeri
Toplami1 (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 21,705 4 5,426 3,233 ,012
Grup Ici 689,927 411 1,679
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,012<a = 0,05 ; alternatif hipotez kabul edilir) anlaml bir

fark oldugu soylenir. Buna gore gelir durumu ve denetim odagi degiskeni arasinda iliski
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s6z konusudur. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki tabloda yer

almaktadir.
Tablo 3.33. Denetim Odag1 — Gelir Durumu Degiskenine iligkin
Tammlayicl Istatistikler

Denetim odagi N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Min. | Max.
6000 ytl alts 129 2,6589 1,35495 ,11930 1,00 4,00
6001-10000 ytl 122 2,5984 1,27052 ,11503 1,00 4,00
10001-15000 ytl 95 2,9474 1,28302 ,13163 1,00 4,00
15001-24000 ytl 41 3,3171 1,14976 ,17956 1,00 4,00
24001 ytl ve iistii 29 3,0000 1,36277 ,25306 1,00 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 1,00 4,00

Bu verilere gore diisiik gelir seviyesinde isgorenler daha ¢ok dis denetim odagi
ve ona yakin bir seviyeye sahipken, daha yiiksek gelir seviyelerinde i¢ denetim odagi ve

i¢ denetime yakin seviyelere sahiptirler.

Tablo 3.34. Denetim Odagi — Ek Gelir Degiskeni Arasindaki T-Testi Sonuclar:

Varyans rews b
Esitligine Gore Ortalamalarin Esltllgl I¢in
. t-testi
Levene Testi

P .

F degeri t Df P(Osﬁu_jz
(sig) Y

Denetim 4,724 ,030 | 2,199 414 ,028

Bulunan p-degerlerine gore (p=0,030<a =0,05) denetim odagi ile ek gelir
degiskeni arasinda anlamli bir fark oldugu sdylenir. Buna gére denetim odagi degiskeni

ile ek gelir durumu degiskeni arasinda bir iliski s6z konusudur.
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Tablo 3.35. Denetim Odag — Ek Gelir Durumu Degiskenine iliskin Tanimlayici

Istatistikler
Ek Gelir N Ortalama | Std. Sapma
Denetim | Evet 87 3,0690 1,24633
Hayir 329 2,7234 1,31806

Tanimlayic1 istatistiklerine iliskin tabloda yer alan ortalama degerlere
bakildiginda da ek gelir elde eden isgorenlerin ek gelir elde etmeyenlere kiyasla daha i¢

denetim odakli olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.36. Denetim Odag1 — Sektérde Cahsilan Y1l (Kidem) Degiskenine fliskin

ANOVA Sonuglari
Kareler Serbestlik Derecesi Kareler p-degeri
Toplamu (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 2,002 4 ,501 ,290 ,885
Grup Igi 709,630 411 1,727
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,885>a =0,05; alternatif hipotez reddedilir) anlamli bir

fark olmadigi sdylenir. Buna gore sektorde ¢alisilan yi1l (kidem) degiskeni ile denetim
odag1 degiskeni arasinda iliski s6z konusu degildir. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici

istatistikler de asagidaki tablo da yer almaktadir.

Tablo 3.37. Denetim Odag — Sektérde Cahsilan Yil (Kidem) Degiskenine iliskin

Tammlayici Istatistikler

Denetim odagi N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Min. | Max.

1 yildan az 46 2,6957 1,26262 ,18616 1,00 4,00
1-5 y1l 130 2,8923 1,32505 ,11621 1,00 4,00
5-10 y1l 103 2,7476 1,31148 ,12922 1,00 4,00
10-20 yil 89 2,7640 1,33163 ,14115 1,00 4,00
20 yil ve iistii 48 2,7917 1,30398 ,18821 1,00 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 1,00 4,00

Tanimlayic1 istatistiklere iligkin tabloda yer alan ortalama degerlere
bakildiginda da sektdrde calisilan yila gére denetim odaginin neredeyse ayni sekilde

algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.38. Denetim Odag1 — Pozisyon Degiskenine iliskin ANOVA Sonuclari

Kareler Kareler p-degeri
Toplami | Serbestlik Derecesi (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 71,573 17 4,210 2,618 ,000
Grup Igi 640,059 398 1,608
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,000<a = 0,05 ; alternatif hipotez kabul edilir.) anlaml bir

asagidaki tabloda yer almaktadir.

fark oldugu soylenir. Buna gore pozisyon degiskeni ile denetim odagi degiskeni

arasinda iliski s6z konusudur. Ilgili iki degiskene ait tanmimlayici istatistikler de

Tablo 3.39. Denetim Odag1 — Pozisyon Degiskenine Iliskin Tanimlayici

Istatistikler
Std.
Denetim Odagi N Ortalama Sapma Std. Hata | Min. | Max.
Cirak 15 2,1333 1,30201 ,33618 | 1,00 | 4,00
Kalfa 35 2,7143 1,36277 ,23035 | 1,00 | 4,00
Tezgahtar 8 2,7500 1,48805 ,52610 | 1,00 | 4,00
Usta 56 2,5357 1,27870 ,L17087 | 1,00 | 4,00
Ustabast 11 3,1818 ,87386 ,26348 | 2,00 | 4,00
Satis sorumlusu 63 2,9206 1,28643 ,L16207 | 1,00 | 4,00
Miidiir 33 2,9091 1,35471 ,23582 | 1,00 | 4,00
Banka memuru 38 2,5526 1,38910 ,22534 | 1,00 | 4,00
Muhasebeci 24 2,5000 1,44463 ,29488 | 1,00 | 4,00
Sekreter 24 2,9583 1,23285 25166 | 1,00 | 4,00
Hasar danigsmani 6 2,0000 1,26491 591640 | 1,00 | 4,00
Teknisyen 11 2,0909 1,22103 , 36815 | 1,00 | 4,00
Miihendis 3 4,0000 ,00000 ,00000 | 4,00 | 4,00
Tem. gorevlisi 7 2,4286 1,39728 ,52812 | 1,00 | 4,00
Giiv. gorevlisi 10 3,5000 ,70711 22361 | 2,00 | 4,00
Gida gorevlisi 14 2,0714 1,14114 , 30498 | 1,00 | 4,00
Uzman yard. 24 3,5000 1,06322 ,21703 | 1,00 | 4,00
Uzman bankaci 34 3,4412 1,13328 ,19436 | 1,00 | 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 | 1,00 | 4,00

Bu verilere gore isgdrenler sahip olduklar1 denetim odagi degiskenine gore, i¢

denetim odaklidan dis denetim odakliya su sekilde siralanabilir:
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Tablo 3.40. i¢ Denetim Odakhdan Dis Denetim Odakliya Pozisyon Siralamasi

iC DENETIM ODAKLI
MUHENDIS
UZMAN YARDIMCISI
GUVENLIK GOREVLISI
UZMAN BANKACI
USTABASI
SEKRETER
SATIS SORUMLUSU
MUDUR
TEZGAHTAR
KALFA
BANKA MEMURU
USTA
MUHASEBECI
TEMIZLIK GOREVLISI
CIRAK
TEKNISYEN
GIDA GOREVLISI
HASAR DANISMANI
DIS DENETIM ODAKLI

Sonug olarak “Isgdrenlerin demografik &zellikleri ile sahip olduklari denetim
odag1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur” hipotezi detayli olarak

aciklanmis ve dogrulugu kabul edilmistir.
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Hipotez 3. 1Isgorenlerin etkilendikleri motivasyon araclar1 ile sahip

olduklar: denetim odag1 degiskeni arasinda anlamh bir farklihk mevcuttur.

Hipotezin test edilmesi icin ANOVA testi F istatistigi kullanilmigstir. Elde edilen
bulgular asagida yer almaktadir. Bu tablo incelenirken motivasyon anketinde verilen
cevaplarin degerleri olan 1= Hig, 2=Diisiik, 3=Orta, 4=Yiiksek, 5=Cok Yiksek ifadeleri

tabloda min. ve max. degerler olarak alinmistir.

Tablo 3.41. Motivasyon Araglari ile Denetim Odagi Degiskeni Arasindaki

ANOVA Sonuc¢lar
Kareler Serbestlik Kareler p-degeri
Toplami | Derecesi (df) | Ortalamast F (Sig.)
Isin giiven sag. | Gruplar Arast 11,369 3 3,790 | 4,194 ,006
Grup Ici 372,264 412 ,904
Toplam 383,632 415
Ucret Gruplar Arasi 9,300 3 3,100 | 2,339 ,073
Grup Ici 546,085 412 1,325
Toplam 555,385 415
Is giivencesi | Gruplar Arast 13,475 3 4,492 | 5,485 ,001
Grup Ici 337,369 412 ,819
Toplam 350,844 415
Gelisme Gruplar Arasi 17,710 3 5,903 | 5,340 ,001
Grup Ici 455,480 412 1,106
Toplam 473,190 415
Arkadas uyum | Gruplar Arasi 5,180 3 1,727 | 2,303 ,076
Grup Ici 308,811 412 ,750
Toplam 313,990 415
Adil davranis | Gruplar Arasi 14,844 3 4948 | 4,259 ,006
Grup Ici 478,695 412 1,162
Toplam 493,538 415
Takdir Gruplar Arasi 12,262 3 4,087 | 3,409 ,018
Grup Ici 493,959 412 1,199
Toplam 506,221 415
Kisisel ilgi Gruplar Arasi 12,836 3 4,279 | 4,157 ,006
Grup Ici 424,077 412 1,029
Toplam 436,913 415
Bagimsizlik | Gruplar Arasi 12,001 3 4,000 | 4,387 ,005
Grup Ici 375,708 412 912
Toplam 387,709 415
Is kaybetmeme | Gruplar Arast 24,215 3 8,072 | 6,869 ,000
Grup Ici 484,160 412 1,175
Toplam 508,375 415
Emeklilik Gruplar Arasi 25,684 3 8,561 | 8,076 ,000
Grup Ici 436,794 412 1,060
Toplam 462,478 415
Kararlara katil. | Gruplar Arasi 11,031 3 3,677 | 3,614 ,013
Grup Ici 419,216 412 1,018
Toplam 430,248 415
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Rekabet Gruplar Arasi 19,651 3 6,550 | 5,260 ,001
Grup Ici 513,097 412 1,245
Toplam 532,748 415
Isin sevilmesi | Gruplar Arasi 13,537 3 4,512 | 4,791 ,003
Grup Ici 387,992 412 ,942
Toplam 401,529 415
Egitim-is uyum | Gruplar Arasi 4,125 3 1,375 | 1,207 ,307
Grup Ici 469,257 412 1,139
Toplam 473,382 415
Saygilik Gruplar Arasi 14,278 3 4,759 | 5,047 ,002
Grup Ici 388,482 412 ,943
Toplam 402,760 415
Yonetici tutum | Gruplar Arasi 16,816 3 5,605 | 5,420 ,001
Grup Ici 426,098 412 1,034
Toplam 442913 415
Moral Gruplar Arasi 5,120 3 1,707 | 1,336 ,262
Grup Ici 526,102 412 1,277
Toplam 531,221 415
Yiiksek mot. | Gruplar Arasi 8,861 3 2954 | 2,573 ,054
Grup Ici 472,887 412 1,148
Toplam 481,748 415
Isl. itibar1 Gruplar Arasi 8,075 3 2,692 | 3,287 ,021
Grup Ici 337,384 412 ,819
Toplam 345,459 415
Aile yagami Gruplar Arasi 10,226 3 3,409 | 3,840 ,010
Grup Ici 365,736 412 ,888
Toplam 375,962 415
Yetki Gruplar Arasi 17,362 3 5,787 | 6,107 ,000
Grup Ici 390,443 412 ,948
Toplam 407,805 415
Kararlara giiv. | Gruplar Arasi 17,107 3 5,702 | 6,197 ,000
Grup Ici 379,083 412 ,920
Toplam 396,190 415
Acik gorev tan. | Gruplar Arasi 9,304 3 3,101 | 3,670 ,012
Grup Ici 348,135 412 ,845
Toplam 357,440 415
Uygun caligma | Gruplar Arasi 12,904 3 4,301 | 4,514 ,004
Grup Ici 392,625 412 ,953
Toplam 405,529 415
Farkli is tasar. | Gruplar Arasi 2,751 3 917 ,842 472
Grup Ici 448,749 412 1,089
Toplam 451,500 415
Perf. Deg. Gruplar Arasi 2,261 3 , 754 ,656 ,580
Grup Ici 473,498 412 1,149
Toplam 475,760 415
Sosyal aktivite | Gruplar Arasi 2,114 3 ,705 ,461 , 710
Grup Ici 630,076 412 1,529
Toplam 632,190 415
Kariyer plan. | Gruplar Arasi 7,068 3 2,356 | 1,685 ,170
Grup Ici 575,987 412 1,398
Toplam 583,055 415
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P degeri <a = 0,05 oldugu durumlarda alternatif hipotez kabul edilir. Yani ilgili

degiskenler arasinda anlamli bir fark oldugu sdylenir. Buna gore denetim odagi ile

motivasyon araclart arasindaki anlamli farkliliklar yukaridaki tabloda koyu renk ile

vurgulanmistir. Bu anlamli farkliliklara sahip degiskenler i¢in tanimlayict istatistikler

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.42. Denetim Odag - Motivasyon Araclar iliskisinde Anlamh Bulunan

Maddelere iliskin Tanimlayici Istatistikler

N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata
Isin giiven | Dis denetim odakl1 118 3,7203 ,97740 ,08998
hissi Dig denetime yakin 53 3,4717 ,99235 ,13631
saglamast | I¢ denetime yakin 41 3,6829 ,98588 ,15397
I¢ denetim odakli 204 3,9461 ,91621 ,06415
Hukukiis | Dis denetim odakli 118 3,8390 ,89605 ,08249
giivencesi | Dig denetime yakin 53 3,4340 ,93046 ,12781
I¢ denetime yakin 41 3,7073 1,05461 ,16470
I¢ denetim odakli 204 3,9804 ,87077 ,06097
Gelisme ve | Dis denetim odakli 118 3,6695 1,02160 ,09405
yilkselme | Dig denetime yakin 53 3,3019 1,04853 ,14403
imkant I¢ denetime yakin 41 3,3415 1,21675 ,19002
I¢ denetim odakli 204 3,8431 1,03386 ,07238
Adil ve Di1s denetim odakl1 118 3,7712 1,07346 ,09882
saygil Dig denetime yakin 53 34151 1,32192 ,18158
davranis | I¢ denetime yakin 41 3,7317 1,07295 ,16757
I¢ denetim odakli 204 3,9853 1,00970 ,07069
Takdir Di1s denetim odakl1 118 3,6102 1,08631 ,10000
Dig denetime yakin 53 3,3396 1,22386 ,16811
I¢ denetime yakin 41 3,7805 1,19399 ,18647
I¢ denetim odakli 204 3,8431 1,04335 ,07305
Kisisel ilgi | D1s denetim odakli 118 3,5000 1,00213 ,09225
ve destek | Dis denetime yakin 53 3,2830 1,14987 ,15795
I¢ denetime yakin 41 3,5366 1,09767 ,17143
I¢ denetim odakli 204 3,7745 ,96650 ,06767
Bagimsizlik | Dis denetim odakli 118 3,4831 ,95839 ,08823
ve inisiyatif | Dig denetime yakin 53 3,2075 ,90636 ,12450
I¢ denetime yakin 41 3,3171 1,01092 ,15788
I¢ denetim odakli 204 3,6765 ,95373 ,06677

Isini Di1s denetim odakl1 118 3,5339 1,13741 ,10471
kaybetmeme | Dig denetime yakin 53 3,0943 1,06092 ,14573
giivencesi | I¢ denetime yakin 41 3,2439 1,31872 ,20595
I¢ denetim odakli 204 3,7647 1,00419 ,07031
Emeklilik | Dig denetim odakli 118 3,7373 1,05756 ,09736
firsati Dig denetime yakin 53 3,1698 1,15585 ,15877
verilmesi | i¢ denetime yakin 41 3,3171 1,12781 ,17613
I¢ denetim odakli 204 3,8529 ,95615 ,06694
Kararlara | Dig denetim odakli 118 3,5169 1,07603 ,09906
katilma Dig denetime yakin 53 3,2642 ,92302 ,12679
I¢ denetime yakin 41 3,3659 1,08986 ,17021
I¢ denetim odakli 204 3,7108 ,97237 ,06808
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Rekabet Di1s denetim odakli 118 3,0000 1,22649 ,11291
ortami Dig denetime yakin 53 3,1509 1,04507 ,14355
I¢ denetime yakin 41 2,5854 1,34119 ,20946

I¢ denetim odakli 204 3,2941 1,01310 ,07093

Isin severek | Dis denetim odakli 118 3,7203 1,04502 ,09620
yapilmast | Dig denetime yakin 53 3,8302 1,08727 ,14935
I¢ denetime yakin 41 4,1463 ,88207 ,13776

I¢ denetim odakli 204 4,1078 ,90871 ,06362

Sayginlik | Dis denetim odakli 118 3,5678 ,94714 ,08719
Dig denetime yakin 53 3,6604 1,07316 ,14741

I¢ denetime yakin 41 3,5854 1,22425 ,19120

I¢ denetim odakli 204 3,9608 ,89796 ,06287

Yonetici Di1s denetim odakl1 118 3,5932 1,02313 ,09419
tutumu Dig denetime yakin 53 3,4717 1,04888 ,14407
I¢ denetime yakin 41 3,4878 1,12076 ,17503

I¢ denetim odakli 204 3,9363 ,98304 ,06883

Isletme Di1s denetim odakli 118 3,7203 ,89524 ,08241
itibar1 Dig denetime yakin 53 3,7170 ,94822 ,13025

I¢ denetime yakin 41 3,6829 1,05922 ,16542

I¢ denetim odakli 204 3,9902 ,86526 ,06058

Aile yagsami | Dis denetim odakli 118 3,9153 ,98342 ,09053
Dig denetime yakin 53 3,6792 1,17299 ,16112

I¢ denetime yakin 41 4,0976 ,76827 ,11998

I¢ denetim odakli 204 4,1324 ,88062 ,06166

Yetki ve Di1s denetim odakl1 118 3,6356 1,00991 ,09297
sorumluluk | Dis denetime yakin 53 3,2830 ,98795 ,13571
verilmesi | i¢ denetime yakin 41 3,5854 1,07181 ,16739
I¢ denetim odakli 204 3,8873 ,92690 ,06490

Kararlara | Dig denetim odakli 118 3,6610 1,05588 ,09720
glivenilmesi | Dig denetime yakin 53 3,5849 ,94937 ,13041
I¢ denetime yakin 41 3,5854 1,04823 ,16371

I¢ denetim odakli 204 4,0294 ,88173 ,06173

Acik ve net | Dis denetim odakli 118 3,5169 ,97606 ,08985
gorev Dis denetime yakin 53 3,5849 ,81886 ,11248
tanimlari I¢ denetime yakin 41 3,6341 1,15664 ,18064
I¢ denetim odakli 204 3,8480 ,85469 ,05984

Uygun Dis denetim odakli 118 3,6780 1,03677 ,09544
calisma Dis denetime yakin 53 3,6226 1,04194 ,14312
kosullart | i¢ denetime yakin 41 3,7073 1,03063 ,16096
I¢ denetim odakli 204 4,0196 ,90951 ,06368

Tablo 3.43. Msl1 (1. motivasyon sorusu) — Denetim Odag1 Arasindaki Iiski

Msl. “isin giiven hissi saglamasi”

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,7203 ,97740 ,08998 | 1,00 5,00
D1s denetime yakin 53 3,4717 ,99235 ,13631 | 1,00 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,6829 ,98588 ,15397 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl1 204 3,9461 91621 06415 | 1,00 | 5,00
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Bu verilere gore i¢ denetim odakli iggdrenler i¢in isin giiven hissi saglamasi

daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin isgorenler ise

bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.

Ms3. “hukuki agidan is giivencesinin olmasi”

Tablo 3.44. Ms3 — Denetim Odag Arasindaki Tliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Dis denetim odakli 118 3,8390 ,89605 ,08249 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,4340 ,93046 L2781 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,7073 1,05461 ,16470 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,9804 ,87077 ,06097 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgérenler i¢in hukuki agidan is glivencesinin
olmas1 daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin isgérenler

ise bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.

Ms4. “kisisel gelisme ve yiikselme olanaginin varligt”

Tablo 3.45. Ms4 — Denetim Odag Arasindaki Tliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,6695 1,02160 ,09405 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,3019 1,04853 ,14403 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,3415 1,21675 ,L19002 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,8431 1,03386 ,07238 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler igin kisisel gelisme ve yiikselme
olanaginin varlig1 daha motive edici bir faktor olarak goériilmektedir. D1s denetime yakin

isgorenler ise bunu i¢ denetim odakli isgdrenlere gore daha az motive edici

bulmaktadirlar.
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’

Ms6. “isverenlerin adaletli ve saygin davranmalart’

Tablo 3.46. Ms6 — Denetim Odag Arasindaki Tliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,8390 ,89605 ,08249 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,4340 ,93046 L2781 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,7073 1,05461 ,16470 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,9804 ,87077 ,06097 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgorenler i¢in igverenlerin adaletli ve saygin
davranmalar1 daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin

isgorenler ise bunu i¢ denetim odakli isgdrenlere gore daha az motive edici

bulmaktadirlar.
Ms7. “isveren tarafindan takdir edilme”
Tablo 3.47. Ms7 — Denetim Odag1 Arasindaki liski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakl 118 3,6102 1,08631 ,L10000 | 1,00 | 5,00
Dig denetime yakin 53 3,3396 1,22386 ,16811 1,00 5,00
Ic denetime yakin 41 3,7805 1,19399 ,18647 | 1,00 5,00
Ic denetim odakl1 204 3,8431 1,04335 ,07305 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler icin igveren tarafindan takdir

edilme daha motive edici bir faktor olarak gortilmektedir. Dis denetime yakin iggdrenler

ise bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.

MsS8. “istlerin kisisel olarak ilgi, destek ve yardimlart”

Tablo 3.48. Ms8 — Denetim Odag1 Arasindaki Iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,5000 1,00213 ,09225 | 1,00 | 5,00
Dig denetime yakin 53 3,2830 1,14987 ,L15795 | 1,00 5,00
Ic denetime yakin 41 3,5366 1,09767 ,17143 | 1,00 5,00
Ic denetim odakl1 204 3,7745 ,96650 ,06767 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli iggdrenler icin iistlerinin kisisel olarak ilgi,

destek ve yardim gostermeleri daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis
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denetime yakin iggorenler ise bunu i¢ denetim odakli isgdrenlere gore daha az motive

edici bulmaktadirlar.

Ms9. “bagimsizlik ve inisiyatif kullanma”

Tablo 3.49. Ms9 — Denetim Odag Arasindaki Tliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,4831 ,95839 ,08823 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,2075 ,90636 ,12450 | 1,00 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,3171 1,01092 L15788 | 1,00 | 5,00
I¢ denetim odakli 204 3,6765 ,95373 ,06677 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler i¢in bagimsizlik ve inisiyatif

kullanma daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin

isgorenler ise bunu i¢ denetim odakli isgdrenlere gore daha az motive edici

bulmaktadirlar.

Msl0. “isini kaybetmeme giivencesinin olmasi’

’

Tablo 3.50. Ms10 — Denetim Odag1 Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.

Di1s denetim odakli 118 3,5339 1,13741 ,L10471 | 1,00 | 5,00

Dig denetime yakin 53 3,0943 1,06092 ,14573 | 1,00 5,00

Ic denetime yakin 41 3,2439 1,31872 ,20595 | 1,00 5,00

I¢ denetim odakl 204 3,7647 1,00419 ,07031 | 1,00 | 5,00
Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler icin isini kaybetmeme

giivencesinin olmasi1 daha motive edici bir faktér olarak goriilmektedir

. D1s denetime

yakin isgdrenler ise bunu i¢ denetim odakli isgérenlere goére daha az motive edici

bulmaktadirlar.
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Msll1. “emeklilik firsatinin verilmesi”

Tablo 3.51. Ms11 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,7373 1,05756 ,09736 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,1698 1,15585 15877 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,3171 1,12781 ,17613 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,8529 ,95615 ,06694 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler i¢in emeklilik firsatinin verilmesi
daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin isgdrenler ise
bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.

Ms12. “aktif olarak kararlara katilabilme”

Tablo 3.52. Ms12 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Dis denetim odakli 118 3,5169 1,07603 ,09906 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,2642 ,92302 ,12679 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,3659 1,08986 ,17021 1 1,00 | 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,7108 ,97237 ,06808 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler igin aktif olarak kararlara
katilabilme daha motive edici bir faktdr olarak goriilmektedir. Dis denetime yakin
isgorenler ise bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici

bulmaktadirlar.

Msl3. “rekabet ortamimin yaratilmasi”

Tablo 3.53. Ms13 — Denetim Odag1 Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,0000 1,22649 ,11291 | 1,00 | 5,00
Dig denetime yakin 53 3,1509 1,04507 ,14355 | 1,00 5,00
Ic denetime yakin 41 2,5854 1,34119 ,20946 | 1,00 5,00
Ic denetim odakl1 204 3,2941 1,01310 ,07093 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli iggérenler igin rekabet ortaminin yaratilmasi
daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir. Fakat i¢ denetime yakin isgdrenler

ise bunu i¢ denetim odakli iggérenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.
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Msl4. “isin severek yapilabilmesi”

Tablo 3.54. Ms14 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Dis denetim odakli 118 3,7203 1,04502 ,09620 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,8302 1,08727 ,14935 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 4,1463 ,88207 ,13776 | 2,00 | 5,00
I¢ denetim odakl 204 4,1078 ,90871 ,06362 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore isin severek yapilabilmesi i¢ denetime yakin isgorenler i¢in
daha motive edici bir faktdor olmaktadir. Dis denetim odakli isgdrenler ise bunu i¢
denetim odakl1 iggdrenlere gore daha az motive edici bulmaktadirlar.

Ms.16. “igin sayginlik / statii kazandirmasi”

Tablo 3.55. Ms16 — Denetim Odag1 Arasindaki Iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,5678 94714 ,08719 | 1,00 | 5,00
Dig denetime yakin 53 3,6604 1,07316 ,14741 1,00 5,00
Ic denetime yakin 41 3,5854 1,22425 ,L19120 | 1,00 5,00
Ic denetim odakli 204 3,9608 ,89796 ,06287 | 2,00 | 5,00

Bu verilere gore isin sayginlik kazandirmasi i¢ denetim odakli iggdrenler i¢in

daha motive edici bir faktor olarak goriilmektedir.

Msl17. “liderin / yoneticinin tutum ve davranislart”

Tablo 3.56. Ms17 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,5932 1,02313 ,09419 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,4717 1,04888 ,14407 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,4878 1,12076 ,17503 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,9363 ,98304 ,06883 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore liderin isgorenlere karsi tutum ve davranislari i¢ denetim
odaklilar i¢in olduk¢a motive edici bulunurken, dis denetim odaklilar bu tutum ve

davraniglar1 daha az etkileyici bulmaktadirlar.
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Ms20. “isletmenin / kurumun itibarinin yiiksek olmasi’

Tablo 3.57. Ms20 — Denetim Odag Arasindaki iliski

’

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,7203 ,89524 ,08241 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,7170 ,94822 ,13025 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,6829 1,05922 ,16542 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 3,9902 ,86526 ,06058 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore isletmenin itibarinin yiiksek olmasi i¢ denetim odakli isgérenler
icin daha motive edici olmaktadir. Dig denetim odaklilar isletmenin itibarinin yiiksek

olmasini i¢ denetim odaklilara gére daha az etkileyici bulmaktadirlar.

Ms21. “aile yagaminin diizenli ve huzurlu olmast™

Tablo 3.58. Ms21 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Dis denetim odakli 118 3,9153 ,98342 ,09053 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,6792 1,17299 16112 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 4,0976 , 76827 11998 | 1,00 | 5,00
I¢ denetim odakl 204 4,1324 ,88062 ,06166 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore aile yasaminin diizenli ve huzurlu olmasi i¢ denetim odakl
isgorenler icin daha motive edici olmaktadir. Dis denetim odaklilar aile yasaminin
diizenli

ve huzurlu olmasimm1 i¢ denetim odaklilara gore daha az etkileyici

bulmaktadirlar.

Ms22. “is ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi”

Tablo 3.59. Ms22 — Denetim Odag1 Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,6356 1,00991 ,09297 | 1,00 | 5,00
Dig denetime yakin 53 3,2830 ,98795 ,L13571 | 1,00 5,00
Ic denetime yakin 41 3,5854 1,07181 ,L16739 | 1,00 5,00
Ic denetim odakli 204 3,8873 ,92690 ,06490 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore is ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesinden en fazla i¢
denetim odaklilar etkilenmektedirler. Denetim odagi dis denetime yakin olanlar ise

yetki ve sorumluluk verilmesinden en az motive olanlardir.
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Ms23. “tespitlerinize ve kararlarimizin dogruluguna giiven duyulmasi”

Tablo 3.60. Ms23 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,6610 1,05588 ,09720 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,5849 ,94937 ,13041 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,5854 1,04823 ,16371 1,00 5,00
I¢ denetim odakl 204 4,0294 ,88173 ,06173 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore i¢ denetim odakli isgdrenler icin, tespitlerine ve kararlarina
yoneticiler ve ilgili kisiler tarafindan giiven duyulmasi oldukca yiiksek derecede motive

edici olmaktadir.

Ms24. “acik ve net ifade edilmig gorev tamimlari, amaglar ve hedeflerin varligi”

Tablo 3.61. Ms24 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Di1s denetim odakli 118 3,5169 ,97606 ,08985 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,5849 ,81886 ,11248 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,6341 1,15664 ,18064 | 1,00 5,00
I¢ denetim odakl1 204 3,8480 ,85469 ,05984 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore is ortaminda aciklik ve netlik i¢ denetimli isgorenler i¢cin daha

motive edici olmaktadir.

Ms25. “uygun ¢alisma kosullart (fiziksel ortam, arag-gereglerin teknolojiye

’

uygunlugu vb.) olmasi’

Tablo 3.62. Ms25 — Denetim Odag Arasindaki iliski

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata | Min. | Max.
Dis denetim odakli 118 3,6780 1,03677 ,09544 | 1,00 | 5,00
Di1s denetime yakin 53 3,6226 1,04194 ,14312 | 1,00 | 5,00
I¢ denetime yakin 41 3,7073 1,03063 ,16096 | 2,00 | 5,00
I¢ denetim odakl 204 4,0196 ,90951 ,06368 | 1,00 | 5,00

Bu verilere gore fiziksel caligma ortami, ¢aligilan arag ve gereclerin teknolojiye
uygun olmasi vb. 6zellikler i¢ denetim odakli isgdrenlerin motivasyonunda, dis denetim

odakli isgorenlere gore daha etkili olmaktadir.
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Genel olarak i¢-dis denetim odakli iggorenler ile etkilendikleri motivasyon

araclar arasinda bir siralama yaparsak karsimiza soyle bir tablo ¢ikmaktadir:

Tablo 3.63. i¢-Dis Denetim Odakh isgorenler ile Motivasyon Araclar

Karsilastirmasi
i¢ Denetim Odakh MOTIVASYON ARACLARI Dis Denetim Odakl
1 Aile yagaminin diizenli ve huzurlu olmasi 1
2 Isin severek yapilabilmesi 6
3 Kararlarin dogruluguna giiven duyulmasi 10
4 Uygun caligma kosullari 8
5 Isletmenin itibarmin yiiksek olmasi 7
6 Isverenlerin adaletli ve saygin davranmalar1 3
7 Hukuki agidan ig giivencesinin olmast 2
8 Isin sayginlik kazandirmasi 14
9 Isin giiven hissi saglamasi 5
10 YoOneticinin tutum ve davranislari 13
11 Is ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi 11
12 Emeklilik firsatnin verilmesi 4
13 Acik ve net gorev, amag ve hedefler 17
14 Kisisel gelisme ve yiikselme olanagi 9
15 Isveren tarafindan takdir edilme 12
16 Ustlerin kisisel ilgi ve destekleri 18
17 Isini kaybetmeme giivencesi 15
18 Aktif olarak kararlara katilabilme 16
19 Bagimsizlik ve inisiyatif kullanabilme 19
20 Rekabet ortaminin yaratilmast 20

Sonug olarak “Isgdrenlerin etkilendikleri motivasyon araglari ile sahip olduklart
denetim odag1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur” hipotezi detayli olarak

aciklanmis ve dogrulugu kabul edilmistir.

163



Hipotez 4. Isgorenlerin sahip olduklar1 denetim odag: degiskeni ile igerisinde

yetisilmis olunan aile tutumu arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Tablo 3.64. Aile Tutumu - Denetim Odagi Degiskeni Arasindaki ANOVA

Sonuclari
Kareler Kareler p-degeri
Toplami1 Serbestlik derecesi (df) Ortalamasi F (Sig.)
Gruplar Arasi 17,795 4 4,449 2,635 ,034
Grup Ici 693,837 411 1,688
Toplam 711,632 415

P degerine gore (p=0,034<a = 0,05 ; alternatif hipotez kabul edilir) anlamli bir

fark oldugu soylenir. Buna gore aile tutumu ve denetim odag1 degiskeni arasinda iliski
s6z konusudur. Ilgili iki degiskene ait tanimlayici istatistikler de asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo 3.65. Aile Tutumu - Denetim Odag Degiskenine iliskin Tamimlayici

Istatistikler

Denetim odag1 N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Min. Max.

Thmalkar 28 2,1071 1,13331 ,21418 1,00 4,00
Himayeci 57 2,7018 1,36231 ,18044 1,00 4,00
Otoriter 53 2,6981 1,29474 ,17785 1,00 4,00
Serbest 86 2,9535 1,25470 ,13530 1,00 4,00
Demokratik 192 2,8802 1,32287 ,09547 1,00 4,00
Toplam 416 2,7957 1,30949 ,06420 1,00 4,00

Bu verilere gore denebilir ki; aile tutumu serbest ve demokratik olan
isgorenlerde denetim odagi i¢ denetime daha yakindir. Aile tutumu ihmalkar olan
isgorenlerde ise bu deger biraz degiserek digerlerinin aksine i¢ denetim odakliliktan, dis

denetim odakliliga dogru yon degistirmektedir.
Sonug olarak “Isgérenlerin sahip olduklar denetim odag1 degiskeni ile igerisinde

yetigilmis olunan aile tutumu arasinda anlamh bir farklilik mevcuttur” hipotezi detayli

olarak agiklanmig ve dogrulugu kabul edilmistir.
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3.6. SONUC ve DEGERLENDIRME

Motivasyon kisaca, kisilerin belli bir amag¢ dogrultusunda, itici bir kuvvetle
harekete gecirilmesi i¢in goOsterilen cabalar biitlinlinii ifade eder. Bu harekete
gecirilmede hareketin  yoniinii  belirleyenler kisinin diisiince, beklenti, inang ve
ihtiyaclaridir. Diislince, beklenti, inang ve ihtiyaglar1 belirleyenler ise ¢evresel kosullar,
kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar ve tutumlardir. Tiim bu uyaricilar birbirini

etkilemekte ve kisinin davranigina yon vermektedir.

Kisiler davranista bulunurken bir amag¢ dogrultusunda hareket ederler. Fakat bu
amag¢ her zaman direkt kisiye 6zgii olmamaktadir. Ozellikle is hayatinda cevresel
amaglar, bireysel amaglardan daha fazla 6ne ¢ikabilmektedir. Amaclarin birbiriyle
uyumsuz olmasi halinde tatminsizlik ve demotivasyon olusmaktadir. Ortaya ¢ikan bu

durum ise is hayatina verimsizlik, isteksizlik ve basarisizlik olarak yansiyabilmektedir.

Bu durumda orgiitsel motivasyon, hem orgiitiin hem de iggorenlerin ihtiyaclarini
tatminle sonuglandiracak bir ig ortami yaratarak, bireyin harekete gegmesi igin

etkilenmesi ve isteklendirilmesi sureci olarak ifade edilebilir.

Ote yandan motivasyonun bazi yararh sonuglarindan da bahsedilebilir. Bunlar;
devamsizligin, bosa gecen zamanin ve biirokrasinin azalmasi; ilginin, is hizinin,

sorumluluk alma isteginin, dakikligin ve dikkatin artmas1 seklinde ifade edilebilir.

Motivasyonu yiiksek isgorenlerle caligmak, her yoneticinin arzu edecegi bir
durum olarak diistiniilmektedir. Yiiksek motivasyonlu isgorenler Orgiitsel hedeflere
ulasma sansmi1  onemli dlgiide arttirabilmektedirler. Orgiitsel rekabet avantaji
saglayabilmek icin teknik anlamda donanimli hale gelmek, yetenekli, yaratici bir
isglicline sahip olmak ve bu avantaji elde tutabilmek i¢in bunlan siirekli gelistirmek

gerekmektedir.

Fakat bilindigi gibi her isgdren yetenekli ve yaratici olsa da olmasa da farkl

kisilik ozelliklerine sahiptir. Bu farklilhik kalitim, yetisme siireci ve yasanan farkli
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deneyimlerden ileri gelmektedir. Yapilan bircok arastirma sonucunda, bireyin inang
sisteminin kisiligin olusumunda o6nemli bir faktér ve kisilik Ol¢limiiniin temel
boyutlarindan biri oldugu gozlenmistir. Bu inang¢ sistemi ise denetim odagi olarak
adlandirilmaktadir. Ve kisilerin sahip oldugu bu denetim odag1 degiskeni ¢evrelerini de

etkileyebilmektedir.

Her isgdrenin kisiliginin birbirinden farkli olmasit sonucu, etkilendikleri
uyaricilar da birbirlerinden farkli olmaktadir. Bu nedenle motivasyon siirecinde
yoneticilerin Oncelikle iggorenlerin sahip oldugu denetim odagi degiskenini ve onlari
motive eden faktorleri bilmeleri ve bu dogrultuda uygun motivasyon araglari
kullanmalar1 uygun olacaktir. Bir baska deyisle uygulanacak motivasyon araglari kisiye
0zel olarak seg¢ilmelidir. Bunun i¢in isgérenlerin farkliliklarinin  gdzlenmesi,
memnuniyetlerini ve is tatminlerini 6lgen anketlerin yapilmasi ve elde edilen bilgiler
dogrultusunda isgdrenlerin ihtiyaglarina, isletmeye ve ise uygun motivasyon araglarinin
secilmesinin uygun olacagi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte segilen motivasyon
araclarinin etkili ve basarilt olup olmadig1 oOlgiiliip, varsa eksiklikler giderilmeye

caligilabilir.

Bu c¢alismada, isgdrenlerin demografik 6zellikleri, motivasyon araglari, denetim
odaklar1 ve birbirleriyle iligkileri lizerine kapsamli bir aragtirma yapilmistir. Aragtirma
sonucunda iggorenlerin demografik 6zelliklerinden kabul ettigimiz cinsiyet, yas, medeni
durum, kardes, O6grenim durumu, gelir, ek gelir ve yaptiklar1 is ile etkilendikleri

motivasyon araglar1 arasinda anlaml iliskiler bulunmustur.

Sapancali (1993) tarafindan bankacilik sektoriinde yapilan bir aragtirmada
motive edici araclardan en oOnemlileri; is arkadaslariyla iliskiler, {icret ve sosyal

giivenlik olarak belirlenmistir.
Yaptigimiz ¢aligmada da, is arkadaslar ile iliskilerin uyumlu olmasi ve hukuki

acidan 1s glivencesinin varligi, kadin ve erkek isgorenler i¢in ilk siralarda yer

almaktadir.
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Diindar ve arkadaslarinin (2007) 217 isgdren iizerinde yaptiklar1 arastirmada,
igsel motivasyon araglarinin iggdrenlerin motivasyonu iizerinde digsal motivasyon
araclarina gore daha etkili oldugu anlasilmaktadir. Fakat ¢alismamizin yapildigi
orgiitlerde uygulanmakta olan motivasyon araglari ile ilgili yapilan roportajlarda, uzman
kisiler, isgorenlerin farkli cinsiyet ve egitim gruplarindan olmalarina karsin, iicret ve
maddi o6diil gibi digsal motivasyon araglarina igsel motivasyon araglarindan daha c¢ok

onem verdikleri kanisini tagimaktadirlar.

Bununla birlikte, kadinlara gore tespitlerinizin ve kararlarimizin dogruluguna
giiven duyulan bir iste ¢alismak ile isverenlerin adaletli ve saygin davranmalar1 daha
etkili bir motivasyon araci iken erkeklere gore saygin bir iste ¢calismak ve uygun calisma

kosullariin olmasi daha etkili bir motivasyon araci olarak goriilmektedir.

Adams’in Esitlik Kuram’inda oldugu gibi arastirmamizda da “isverenlerin
adaletli ve saygin davranmalar1” iggorenler acgisindan olduk¢a 6nemli bir motivasyon

faktorii olarak goriilmektedir.

Motivasyon araglarindan iicret artis1 ve hukuki agidan is glivencesinin olmasi ile
isgdrenlerin yas1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Ucret artis1 ile en fazla motive
olan grup 26-35 yas arasi igsgorenler iken 26-35 ve 36-45 yas aras1 isgorenler ise hukuki

acidan is giivencesinin olmasini daha motive edici bulmaktadirlar.

Medeni durum agisindan bakildiginda anlamli bulunan tek faktor olan, is dist
sosyal aktiviteler ile en fazla motive olanlar sirasiyla dul, bekar, bosanmis ve evli

isgorenlerdir.
Isgorenlerin kiz ya da erkek kardeslerinin varlig: ile isveren tarafindan takdir

edilme, farkli is tasarimlar1 ve kisinin kendisi ile ilgili uzun vadeli planlardan haberdar

olmasi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
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Karakaya ve Ay’in (2007) saglik calisanlar1 {izerinde yapmis oldugu arastirma
sonuglarinda da goriildiigi gibi egitim durumu yiikseldikce kisisel gelisme ve yiikselme

imkaninin verilmesi ile igveren tarafindan takdir edilme istegi artiyor denebilir.

Ucret artis1 ile kisisel gelisme ve yiikselme olanaginin varlig1 gelir arttikca daha
cok istenilen aracglar olarak saptanmistir. Ek gelire sahip olanlar ise isletmenin itibarinin
yiiksek olmasindan ve acik ve net ifade edilmis goérev ve amaglardan daha fazla

etkilenmektedirler.

Locke’un Amag¢ Kuram’inda oldugu gibi “amaglarin agik ve net ifade edilmis
olmas1” bu arastirmada da igsgorenlerden 6zellikle ek gelire sahip olanlar arasinda 6nem

kazanmaktadir.

Sonuglara iggdrenlerin pozisyonlar1 agisindan bakildiginda ¢irak, tezgahtar, usta,
satis sorumlusu, banka memuru, miihendis ve gida gorevlileri i¢in en motive edici
faktor “uygun ¢alisma kosullarinin olmas1” iken; ustabasi, miidiir, muhasebeci, sekreter,
hasar danigmani, giivenlik gorevlisi i¢in “tespitlerine ve kararlarinin dogruluguna giiven
duyulmas1”dir. Teknisyen ve uzman yardimcisi i¢in “isin sayginlik kazandirmasi” daha
onemli iken kalfa ve temizlik gorevlisi i¢in “yOneticinin tutum ve davranislar1”, uzman
bankaci icin ise “kisisel gelisme ve yilikselme imkaninin verilmesi” daha motive edici

bulunmustur.

Denetim odag1 acisindan bakildiginda, denetim odaginin gelisimini etkileyen
etmenler arasinda bireyin yetistigi aile ortami, ¢evre ve kendisi ile kurdugu iletisim,
yasadig1 farkli deneyimler, farkli egitim ortamlari ve bireyin yasmin oldugu ifade

edilebilir.

Fakat yaptigimiz arastirmanin sonuclarina gore bireyin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, kardesi olup olmadig1 ve kidemi ile ilgili anlaml1 sonuglar elde edilememistir.
Buna ragmen o6grenim durumu ile ilgili bulgular denetim odagi gelisimini etkiler
niteliktedir. Isgorenlerin sahip olduklar1 denetim odagi diizeyi dis denetimden ic

denetime dogru gectik¢e 6grenim durumu, gelir ve ek gelir seviyesi artmaktadir.
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Bu agidan bakildiginda literatiirde belirtilen; i¢ denetim odaklilarin, dis denetim
odaklilara oranla daha yiliksek akademik basariya sahip olmalarini, arastirmamiz

bulgular1 da destekler niteliktedir.

Denetim odag1 degiskenine pozisyon olarak bakildiginda, en fazla i¢ denetim
odakli olan kisiler miihendis, uzman yardimcisi, giivenlik gbrevlisi, uzman bankaci ve
ustabasilar iken en fazla dis denetim odakli olan kisiler ise hasar danigmani, gida

gorevlisi, teknisyen, ¢irak ve temizlik gorevlileridir.

Sahip olunan denetim odagi ile etkilenilen motivasyon araclari arasindaki iliski
incelendiginde ise aile yasaminin diizenli ve huzurlu olmasi her iki denetim odagina
sahip iggorenler i¢in de en Onemli arag¢ olarak bulunurken, ikinci sirada, i¢ denetim
odaklilar i¢in isin sevilerek yapilabilmesi; dis denetim odaklilar i¢in ise hukuki agidan is

giivencesinin olmas1 yeralmaktadir.

Ayrica literatiirde de bahsedildigi tizere, denetim odagimin gelisimini etkileyen
etmenlerden, igerisinde yetismis olduklar1 aile tutumlar1 serbest ve demokratik olan
isgorenlerin ozellikle aile tutumu ihmalkar olan iggdrenlere gére daha i¢ denetim odakl

olduklar1 arastirmamizda da goriilmektedir.

Bu arastirma sonuglaria gore, isgorenler “is arkadaslar ile iligkilerin uyumlu
olmasi”na, “isi severek yapabilme™ye, “isverenlerin adaletli ve saygin davranmalari’na,
“aile yasaminin diizenli ve huzurlu olmasi™na, “kisisel gelisme ve yiikselme imkaninin
olmasi”na, “kararlarin dogruluguna giiven duyulmasi”na ve “hukuki agidan is
giivencesinin varligi’na onem vermektedirler. Isverenlerin de bu noktalara dikkat

etmeleri ve isgdrenlerine bu ihtiyag¢lar1 konusunda destek olmalar1 yararh olacaktir.
Yapmis oldugumuz arastirmaya ek olarak, bu konuda her pozisyon/gorev grubu

icin daha kapsamli ve detayli arastirmalarin yapilmasi, daha anlamli veriler elde

edilmesine yardime1 olabilecektir.
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Ayrica denetim odagi ile ilgili, i hayatina yonelik arastirmalarin yetersizliginin

de, gelecek arastirmacilar i¢in 6nemli bir aragtirma konusu olabilecegi kanaatindeyiz.

Sonug olarak iggdrenlere ihtiya¢ duyduklari, arzu ettikleri motivasyonel araclar
ve ¢alisma ortami saglandiginda, islerini isteyerek gergeklestirecekleri diisiiniildiigii i¢in

verimliligin ve basarinin artmasi, hedeflenen sonuglara ulasilmasi beklenir.
Bir kisi ne kadar iyi motive edilmis ise sonuglarda o kadar biiyiik farkliliklar

yaratabilir hatta bir ekipte ne kadar ¢ok, iyi motive edilmis kisi var ise yaratilan

farkliliklarin da o derece biiyiik olacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK.1 UYGULANAN ANKET FORMLARI

ANKET CALISMASI

Bu anket Celal Bayar Universitesi Isletme Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon
Programi’nda yiiriitiilen “Isgdrenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Motivasyon
Araglar1 ve Denetim Odagi Degiskeninin incelenmesi” baslikli tezin uygulama igerigini
olusturacaktir.

Aragtirmanin amacina ulagmasi, verecek oldugunuz cevaplarin samimiligine ve
sorularin tamaminin cevaplanmasina baglidir. Isim yazmaniz gerekmemektedir.

Verileri toplayabilmek i¢in sizlere 10 sorudan olusan “Kisisel Bilgi Formu”, 2 sorudan

~ 19

olusan “Motivasyon Anketi” ve 29 sorudan olusan “Kisilik Olg¢egi” sunuyorum.

Icten vereceginize inandigim yamtlarimzla arastirmaya yapacaginiz katkilariniz ve
sabriniz i¢in simdiden tesekkiir ederim. Calismalarinizda basarilar dilerim.

Giilbin Cakar
Yénetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans Ogrencisi
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KIiSISEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz: (a) Bay (b) Bayan

2. Yasimz: (a) 18 alt1 (b) 18-25 (c) 26-35 (d) 36-45 (e) 46 ve lstii
3. Medeni haliniz: (a) Bekar (b) Evli (c) Bosanmis (d) Dul

4. Kiz ya da erkek kardesiniz:  (a) Var (b) Yok

5. lIcerisinde yetismis oldugunuz ailenizin size karsi tutumlar nasild1?
(a) Otoriter ( yogun baski, yetersiz ilgi)
(b) Demokratik (yogun ilgi, yogun kontrol)
(c) Serbest birakan (yogun ilgi, yetersiz kontrol)
(d) ihmalkar (yetersiz ilgi, yetersiz kontrol)
(e) Himayeci (asir1 miidahaleci ve koruyucu)

6. Ogrenim durumunuz:

(a) Ilkdgrenim (b) Lise (c) On Lisans
(d) Lisans (e) Yiiksek Lisans ve Ustii

7. Yillik net geliriniz:
(a) 6.000 YTL ve alt1
(b) 6.001 YTL - 10.000 YTL
(c) 10.001 YTL - 15.000 YTL
(d) 15.001 YTL —24.000 YTL
(e) 24.001 YTL ve tistii
8. lIsyerinizde aldigimz iicret disinda baska gelir kaynagimz var m?
(a) Evet, ek gelirlerimiz var (b) Hayr, baska gelir kaynagimiz yok
9. Kac yildir bu sektorde cahismaktasimiz?
(@) lyildanaz  (b) I-5yil  (¢)5-10y1l  (d) 10-20 yil  (e) 20 y1l ve listii

10. isyerinizdeki pozisyonunuz: ......................
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MOTIVASYON ANKETI

1. Liitfen asagidaki faktorlerin motivasyonunuzu (isteklendirilmenizi) hangi derecede
etkiledigini size en uygun gelen secenegi doldurarak (kutunun icine isaret koyarak)

degerlendiriniz.

HIC

DUSUK

ORTA

YUKSEK

COK
YUKSEK

Isin giiven hissi saglamasi

Ucret artis1, prim ve tesvik olmasi

Hukuki agidan is giivencesinin olmasi

Kisisel gelisme ve yiikselme olanaginin
varlig

Is arkadaslari ile iliskilerin uyumlu olmasi

Isverenlerin adaletli ve saygm davranmalar

Isveren tarafindan takdir edilme

Ustlerin  kisisel olarak ilgi, destek ve
yardimlari

Bagimsizlik ve inisiyatif kullanma

Isini kaybetmeme giivencesinin olmasi

Emeklilik firsatinin verilmesi

Aktif olarak kararlara katilabilme

Rekabet ortaminin yaratilmasi

Isin severek yapilabilmesi

Alinan egitim ile igin uygun olmasi

Isin sayginlik / statii kazandirmasi

Liderin / yoneticinin tutum ve davraniglari

Isveren tarafindan sik stk moral verilmesi

Motivasyonu yiiksek kisilerin igse alinmast

Isletmenin / kurumun itibarinin yiiksek
olmasi

Aile yasamimin diizenli ve huzurlu olmast

Is ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi

Tespitlerinize ve kararlarimizin dogruluguna
giiven duyulmasi

Acik ve net ifade edilmig gorev tanimlari,
amagclar ve hedeflerin varligi

Uygun calisma kosullart (fiziksel ortam,
arag-gereclerin teknolojiye uygunlugu vb.)
olmasi

Farkli is tasarimlari, alternatif ¢alisma
programlari, {icret sisteminin ¢esitliligi

Performans degerlendirme ve geribildirim
(bilgilendirme) uygulanmasi

Is dis1 sosyal aktiviteler (sportif ve sanatsal
faaliyetler, eglence, yemek, gezi vb.) olmasi

Kisinin kendisi ile ilgili uzun vadeli
planlardan haberdar olmasi

2. Ise yonelik motivasyonunuzu olumlu ydnde etkileyebilecegini diisiindiigiiniiz farkl
fikirleriniz var ise bizimle paylagabilir misiniz?
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DENETIM ODAGI OLCEGI

Asagida her maddede “a” ya da “b” harfiyle gdsterilen iki se¢enek bulunmaktadir. Liitfen sizin
icin en uygun oldugunu disiindiiglinliz climlenin basindaki harfin iizerine (x) isareti koyunuz.

1. a) Ana-babalar1 ¢ok fazla cezalandirdiklari i¢in ¢ocuklar ¢ok problemli oluyor.
b) Giinlimiiz ¢ocuklarinin ¢ogunun problemi, ana-babalari tarafindan agir1 serbest
birakilmalaridir.
2. a) Insanlarin yasamindaki mutsuzluklarin ¢ogu biraz da sanssizliklarina bagldir.
b) Insanlarin talihsizlikleri yaptiklari hatalarin sonucudur.
3. a) Savaglarin baslica nedenlerinden biri, halkin siyasetle yeterince ilgilenmemesidir.
b) Insanlar savas1 6nlemek icin ne kadar ¢aba harcarsa harcasin, her zaman savas olacaktir.
4. a) Insanlar bu diinyada hak ettikleri saygiy1 er gec goriirler.
b) Insan ne kadar gabalarsa gabalasin ne yazik ki degeri genellikle anlagilmaz.
5. a) Ogretmenlerin dgrencilere haksizlik yaptigi fikri sagmadir.
b) Ogrencilerin ¢cogu, notlarin tesadiifi olaylardan etkilendigini fark etmez.
6. a) Kosullar uygun degilse insan bagarili bir lider olamaz.
b) Lider olamayan yetenekli insanlar, firsatlar1 degerlendirememis kisilerdir.
7. a) Ne kadar ugrassaniz da bazi insanlar sizden hoglanmazlar.
b) Kendilerini baskalarina sevdiremeyen kisiler, baskalariyla nasil geginilecegini
bilmeyenlerdir.
8. a) Insanin kisiliginin belirlenmesinde en énemli rolii kalittm oynar.
b) Insanlarin nasil biri olacaklarini kendi hayat tecriibeleri belirler.
9. a) Bir sey olacaksa eninde sonunda olduguna sik sik tanik olmusumdur.
b) Ne yapacagima kesin karar vermek kadere giivenmemekten daima daha iyidir.
10. a) Iyi hazirlanmis bir dgrenci igin, adil olmayan bir stnav hemen hemen s6z konusu olamaz
b) Sinav sorular1 derste islenenle ¢ogu kez o kadar iliskisiz oluyor ki ¢alismanin anlami
kalmryor.
11. a) Basarili olmak ¢ok ¢aligmaya baglhdir; sansin bunda ya hi¢ ya da ¢ok kii¢iik pay1 vardir.
b) lyi bir is bulmak, temelde, dogru zamanda dogru yerde bulunmaya baghdir.
12. a) Hiikiimetin kararlarinda sade vatandas da etkili olabilir.
b) Bu diinya gii¢ sahibi birkag kisi tarafindan yonetilmektedir. Ve sade vatandasin bu
konuda yapabilecegi fazla bir sey yoktur.
13. a) Yaptigim planlar yiiriitebilecegimden hemen hemen eminimdir.
b) Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica olmayabilir, ¢linkii bir ¢cok sey zaten
iyi yada kotii sansa baglidir.
14. a) Higbir yoOnii iyi olmayan insanlar vardir.
b) Herkesin iyi bir tarafi vardir.
15. a) Benim a¢imdan istedigimi elde etmenin talihle bir ilgisi yoktur.
b) Cogu durumda, yazi tura atarak da isabetli kararlar verebiliriz.
16. a) Kimin patron olacagi genellikle, dogru yerde ilk 6nce bulunma sansma kimin sahip
olduguna baghdir.
b) Insanlara dogru seyi yaptirmak bir yetenek isidir; sansin bunda pay1 ya hig¢ yoktur ya da
¢ok azdir.
17. a) Diinya meseleleri sdz konusu oldugunda g¢ogumuz, anlayamadigimiz ve kontrol
edemedigimiz gliclerin kurbaniyiz.
b) Insanlar, siyasal ve sosyal konularda aktif rol alarak diinya olaylarin1 kontrol edebilirler.
18. a) Birgok insan, rastlantilarin yasamlarini ne derece etkilediginin farkinda degildir.
b) Aslinda “sans” diye bir sey yoktur.
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

a) Insan, hatalarmi kabul edebilmelidir.

b) Genelde en iyisi insaninin hatalarini rtbas etmesidir.

a) Bir insanin sizden gerc¢ekten hoslanip hoslanmadigini bilmek zordur

b) Kag arkadasinizin oldugu, ne kadar iyi oldugunuza baghdir.

a) Uzun vadede yasamimizdaki kotii seyler, iyi seylerle dengelenir.

b) Cogu talihsizlikler yetenek eksikliginin, ihmalin, tembelligin ya da her iigiiniin birden
sonucudur.

a) Yeterli cabayla siyasal yolsuzluklar1 ortadan kaldirabiliriz.

b) Siyasetcilerin kapali kapilar ardinda yaptiklar1 tizerinde halkin fazla bir kontrolii yoktur.

a) Ogretmenlerin verdikleri notlar1 nasil belirlediklerini bazen anlamiyorum.

b) Aldigim notlarla ¢aligma derecem arasinda dogrudan bir baglanti vardir.

a) Iyi bir lider, ne yapacaklarina halkin bizzat karar vermesini bekler.

b) lyi bir lider herkesin gorevinin ne oldugunu bizzat belirler.

a) Cogu kez bagima gelenler {izerinde ¢ok az etkiye sahip oldugumu hissederim

b) Sans ya da talihin yasamimda 6nemli bir rol oynadigina inanmam.

a) Insanlar arkadasca olmaya ¢alismadiklari icin yalnizdirlar.

b) Insanlar1 memnun etmek icin ¢ok fazla cabalamanimn yarar1 yoktur, sizden hoslanirsa
hoslanirlar.

a) Okullarda atletizme gereginden fazla 6nem veriliyor.

b) Takim sporlar1 kisiligin olusumu i¢in mitkemmel bir yoldur.

a) Basima ne gelmisse kendi yaptiklarimdandir.

b) Yasamimin alacagi yon iizerinde bazen yeterince kontroliimiin olmadigini hissediyorum.

a) Siyasetgilerin neden 6yle davrandiklarini ¢ogu kez anlamiyorum.

b) Yerel ve ulusal diizeydeki kotii idareden uzun vadede halk sorumludur.

185



EK.2 ARASTIRMANIN YAPILDIGI ORGUTLERDE UYGULANMAKTA
OLAN MOTIVASYON ARACLARI ILE ILGILI UZMANLARLA YAPILAN
ROPORTAJLAR

Réportaj 1. “izmir 3. Oto Sanayi Sitesi idari Isler Sorumlusu Saymn Thsan Cankir

ile yapilan roportaj”

> Bize Izmir 3. Oto Sanayi Sitesi'ni diger sitelerden ayiran &zelliklerden

bahsedebilir misiniz?
Otomotiv sektorii iizerinde uzmanlagsmis kadrolardan miitesekkil 518 adet igyerinde
kendini olusturmus kadrolarla teknik ve de yedek parca iizerine komple bir servis

organizasyonunu yiiriitecek bir sanayi sitesidir.

Bu sanayi sitesi digerlerinden farkli olarak Izmir’de ve belki de Tiirkiye’de ISO 9001-

2000 belgelerine sahip tek sanayi sitesi olma 6zelligine sahiptir.

> lsyerlerindeki ¢alisma diizeni ve iicret sistemi hakkinda bilgi verebilir misiniz?
Saat ve giin olarak isyerlerinde bir diizenden bahsedebilmek giictiir, miisterilerin
durumlarina gore bu siireler degiskenlik gosterebilmektedir. Gerektigi takdirde Pazar

giinleri de mesai yapilmaktadir.

Genel olarak asgari iicretle calisilmaktadir fakat kideme ve beceriye gore iicretler

degisiklik gosterebilmektedir.

> Is tasarim ve alternatif ¢aligma programlar uygulanmakta midir?

Hayir, bdyle bir uygulama yoktur.
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» Sosyal etkinlik olarak neler yapilmaktadir?

Asure giinii, iftar yemekleri, sponsor egitimleri, kooperatif olarak ilgili fuarlara katilma

gibi etkinlikler yapilmaktadir.

» Sizce isgorenler daha ¢ok digsal - somut oOdiillerle mi ilgilenir yoksa igsel —

psikolojik ddiillerle mi ilgilenirler?

Cogunlukla digsal odiillerle ilgilendiklerini gdzlemliyorum.,

> Isgorenlerin demografik 6zellikleri nasildir?

Daha ¢ok geng yastaki, egitim diizeyi diisiik erkeklerden olugsmaktadir. Cogunlugu sehir

disindan gelmektedir, Izmirli olan fazla kisi yoktur.

> Isgorenlerin etkinliklerini arttirmak icin, is verenler ya da yoneticiler tarafindan

kullanilan motivasyon araglar1 hakkinda bilgi verebilir misiniz?
Bunun i¢in bircok aracin mevcut olmasina ragmen kullanilanlar o kadar da fazla
degildir. En bagta iicret, egitim ve yetistirme gelir fakat ¢iraklik egitimi aldirilmasi zaten

yasayla zorunlu hale getirilmistir.

Bunlarin yaninda takdir, dvgii ve yapict elestiri ile is giivenligi en zayif olunan

konulardir. Bunlar bir motivasyon aract olarak kullanilmamaktadir.

> lIsgorenlere kararlara katilma, yetki devri, kisiligi gelistirme kisaca gii¢lendirme

uygulantyor mu?

Hayir, pek uygulandigini diisiinmiiyorum.
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» Sizce igsgorenlerin denetim odaklarinin nasil olmasi beklenir?
Bu sektdrde, bu konuda pek sanslarinin oldugu sdylenemez. i¢ denetimli olmalarina

isverenler tarafindan miisaade edilmeyebilir c¢linkii isgorenden beklenen sadece

direktiflere uygun sekilde, hatasiz olarak is gorebilmeleridir.
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Roportaj 2. “Yapi ve Kredi Bankasi A.S. Sube Miidiirlerinden Sayin Ahmet
Karakuzulu ile yapilan roportaj”

» Bize Yap1 ve Kredi Bankasi ile ilgili biraz bilgi verebilir misiniz?
Yap1 ve Kredi Bankasi’nin ilk kurulug amaci konut edindirmektir. 60 yillik gecmise
sahiptir. Rakiplerine oranla kredi kartlar1 adedi ile piyasa lideri konumundadir. 819
subesi ve 18000’den fazla isgoreni ile bireysel tirlinlerde 6ncii olmus bir kurumdur.

> lsyerlerindeki ¢alisma diizeni ve iicret sistemi hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Normal sartlarda hafta i¢i 09.00-18.00 saatleri arasinda ¢alisilmaktadir fakat bazi tatil

yorelerinde ve ndbetgi subelerde esnek saatler ve hafta sonu ¢alisma da s6z konusudur.

Performansa dayali licret sistemi uygulanmaktadir.

> Is tasarim ve alternatif ¢alisma programlar uygulanmakta midir?

Evet uygulanmakta. Ayrica telefon bankaciliginda ve operasyon birimlerinde part-time

calisma sistemi uygulanmaktadir.

» Bankanizda sosyal etkinlik olarak neler yapilmaktadir?

Cogunlukla Istanbul’da ¢ok sayida kliip faaliyet gdstermektedir. Yelken kuliibii, miizik
kuliibii vb. kuliipler ¢esitli etkinlikler diizenlemektedir.

» Sizce iggorenler daha ¢ok digsal - somut odiillerle mi ilgilenir yoksa igsel —

psikolojik ddiillerle mi ilgilenirler?

Net olarak soyleyebilirim ki, tamamen isin maddi yonii 6n plana ¢ikmis bulunmaktadir.
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> lIsgorenlerinizin demografik 6zellikleri nasildir?
% 85’1 yiliksek 6grenimli, ortalama 35 yas civarinda olan, bayan agirlikli ve agag1 yukari
10 y1llik kideme sahip isgrenlerle ¢alisan bir kurumdur. Italyan ortaklig1 nedeniyle 200

civari Italyan isgdrene de sahiptir.

> Isgorenlerin etkinliklerini arttirmak igin, isverenler ya da yoneticiler tarafindan

kullanilan motivasyon araglar1 hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Maddiyat agirlikli, hedeflere bagli olarak verilen ddiiller vardir. Ornegin gegtigimiz yil

en ¢ok kredi kart1 satan igsgérenimize 6diil olarak bir “jeep” verilmistir.

> Isgorenlere kararlara katilma, yetki devri, kisiligi gelistirme kisaca giiclendirme

uygulaniyor mu?

Giiglendirmeden ziyade iiriin gelistirme ve hizmet kalitesinin arttirilmasina yonelik

Oneri sistemi uygulanmaktadir.

» Varsa motivasyon ve performans diisiikliigliniin sebepleri neler olabilir?

Ortak dilin yakalanamamasi

» Sizce iggorenlerin denetim odaklarinin nasil olmasi beklenir?

Digsallarin daha etkin olmasi beklenir. Fakat ¢cok kati olmayan programlar ¢ergevesinde

hareket edildigi i¢in sistemi minimal de olsa farklilastirabilirler.
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