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ONSOZ

Y kusaginda calisanlarin is tatmini motivasyon iliskisinin arastirildigi bu calismada
destegini ve katkilarini benden esirgemeyerek, ilk giinden son ana kadar yanimda olan
degerli hocam ve tez danigmanim Prof. Dr. Niiket Saracel’e, hayatimin her asamasinda
destegini esirgemeyen rahmetli babam ve canim annem’e, her zaman ilgi, sevgi ve

destekleriyle yanimda olan sevgili esim ve kardesime, sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

[stanbul, Ocak, 2016

Ece Kaynak



OZET

Bilim ve teknolojinin hizli gelisimiyle birlikte yirmi birinci yiizyil “bilgi ¢agi” olarak
nitelendirilmektedir. Bilgi ve insan ekonominin 6nemli girdileri; organizasyonlarin da en
onemli sermayesi haline gelmistir. insanin 6neminin artmas: ile birlikte organizasyonlarin
yonetiminde insan giliciiniin motivasyonu ve is tatminine iligkin konular da 6zel 6nem

verilmesi gereken konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Degisen diinya insanlarin algilarini, beklentilerini, onceliklerini, hayata bakiglarini,
davraniglarin1 da etkilemektedir. Birbirlerine yakin donemlerde diinyaya gelen insanlarin
benzer 6zelliklerinin olmasi, kusak kavramini ortaya c¢ikarmistir. Her bir kusagin farkli
ozellikleri oldugundan, organizasyonlar da sistemlerini yeni kusaklara gore giincellemek

durumundadir.

Artmakta olan rekabet kosullar1 ve her giin demografik yapisinda degisim gosteren isgiicii
piyasasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinda degisiklikler yapilmasini zorunlu kilmistir. Y
kusagi olarak kabul edilen 1980-2000 yillar1 arasinda dogan kusagin, sorgulayici yapiya
sahip niteligi ile Oniimiizdeki yillarda is piyasasinda artan bir ivmeyle yer almasi
beklenmektedir. Kiiresellesme etkisiyle zorunlu bir degisim yasayan insan kaynaklari
stirecleri is tatmini ve is yasam dengesi kavramini da siireclerine dahil etmek durumunda
kalmistir. Bu ¢alismada kusak kavraminin dogusu X, Y, Z kusaklar1 tanitilmis ve Y kusagi
ozellikleri, is yasamindan beklentileri ele alinarak, c¢alisan Y kusaginda is tatmini
motivasyon iligkileri Y kusagi calisanlarina anket uygulanarak arastirilmistir. Elde edilen
sonuclar analiz edilerek yorumlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Y Kusagi, Y Kusagi’nin Ozellikleri, Is tatmini, Motivasyon.



ABSTRACT

With the rapid development of science and technology of the twenty-first century
"information age" is classified as. Information and important inputs into the human
economy; institutions have become the most important capital. The concept of loyalty with
the increased importance of the human has gained importance. Because now the changing
understanding of classical career and are now working for the agency did not mind the

change.

Changing world, people's perceptions, expectations, priorities, and their outlook on life,
also affects their behavior. To have similar characteristics of people born in each other
recently, it revealed the concept of generations. Since each generation various

characteristics, institutions also has to update the system according to the new generation.

The labor market is showing increasing competition and changes in the demographic
structure of each day has necessitated making changes in human resource practices.
Generation Y generation born between 1980-2000 is accepted as the questioning to take
place at an increasing because the job market in the coming years is likely to have a
structure. Human resources business process change necessary living with the effects of
globalization and the concept of work-life balance satisfaction was obliged to include in
the process. In this study, the birth of generation concepts X, Y and Z generations
introduced and Generation Y characteristics, work life expectations, Generation Y work to
employees in Generation Y satisfaction in order to be expressed their effects on motivation

survey was conducted. The obtained results were analyzed.

Key words: Generation Y, Generation Y characteristics, Job satisfaction, Motivation.
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BOLUM 1: GIRIS

Y kusagi olarak adlandirilan nesil 1980 yili ve sonrasi dogan nesildir. Bu kusagin is
hayatindaki 6nemi her gegen giin artmaktadir. ilerleyen yillarda Y kusag: isletmelerin
yonetim kadrolarinda yer alacaktir. Y kusagi bireyleri calisma ortamlarina kolay uyum
saglayabilmektedir. Gelisen teknolojiyi ¢ok verimli kullanabilen, egitimli, donanimli ve
hirsh olan bu kusagi cezbetmek ve orgiitsel bagliliklarini besleyerek elde tutabilmek icin
cok uluslu sirketler basta olmak iizere ¢alisma kosullarini yeniden diizenlemektedirler. Y
kusag1 calisanlarin is diinyasindaki varliginin artmasi ile farkl: ihtiyaglar dogmus ve bunun
sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinda calisanlarin i tatmini ve motivasyonlar1 daha
0zel onem tasir hale gelmistir. Bu baglamda, giiniimiizde birgok organizasyon insan
kaynaklar politikalarina is tatmini-motivasyon yaklasimlarini dahil etmistir ve bir cogu da

konu ile ilgili yaklagimlarini belirlemeye ¢alismaktadir.

Y kusagi calisanlarinda is tatmini-motivasyon iligkisinin ele alindigi bu galisma alti
boliimden olusmakta olup, birinci boliimde konuya bir giris yapilmis, ikinci boliimde
kusak kavramindan hareketle Y kusagi ve is yasamindaki durumu ele alinmis, {igiincii
boliimde is tatmini, dordiincli bolimde de motivasyon kavram ve kuramlarina yer
verilmistir. Calisan Y kusagi lizerinde uygulanan anket ¢alismasina dayali olarak yiirtitiilen
arastirmanin modelinin, hipotezlerinin ve bulgularin yer aldigi besinci boliimii, sonug ve

oOnerilerin yer aldig1 altinci boliim izlemektedir.



BOLUM 2: KUSAK KAVRAMI VE GENEL OLARAK Y KUSAGI VE
IS YASAMINDAKI DURUMU

2.1 KRONOLOJIK OLARAK KUSAK SINIFLANDIRMALARI

Literatiirde, kusak kavrami cok net bir sekilde tanimlanmamis, Ozellikle birtakim

simiflandirmalarda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Kusaklarin baglamasinin tek bir

nedeni olmadigindan, daha ¢ok bir gegis siireci ile yeni bir donem basladigindan; tarihsel

stirecin farkliliklar gostermesi olagan bir durumdur. Ayrica toplumlarin farkli akimlardan

farkli zamanlarda etkilenmesi g6z 6niinde bulunduruldugunda, toplumlara gore kusaklarin

sinirlart degisim gdsterecektir.

Asagidaki tabloda literatiirde goze ¢arpan kusak smiflandirmalari yer almaktadir (Reeves

& Oh, 2008).

Tablo 2.1: Literatiirde Yer Alan Kusak Siniflandirmalar:

Kaynak

Siniflandirma

Howe & Strauss | Sessiz Kusak | Patlama Kusagi | 13. Kusak (1961- Milenyum Kusagi
(2000) (1925-1943) (1943-1960) 1981) (1982-2000)
Milenyum Kusagi
Lancaster & |- 5 - ekgiler Bebek X Kusag1 (1965- | Patlama Kopyasi Y
Stillman Patlamasi 9
2002 (1900-1945) (1946-1964) 1980) Kusagi Gelecek
(2002) Kusak (1981-1999)
Martin & Tulgan | Sessiz Kusak Pifatﬁl;s] X Kusgagi (1965- Milenyumlar (1978-
(2002) (1925-1942) (1946-1960) 1977) 2000)
. o Bebek N _ | Y Kusagi, Net Kusagi | Milenyum
Ot§|) i?]hre]??;é%S) Y(t:ilfé(:él)er Patlamas1 X Kui%géo()l 963 Milenyumlar (1981- Sonrasi
g (1947-1964) 1995) (1995- simdi)
Bebek -
Tapscott (1998) - Patlamasi X Kuia;g;s(l 965- | Dijital Iggggk (1976-
(1946-1964) ) )
Zemke vd. Eski Askerler Pileatﬁl;s] X Kusagi (1960- | Gelecektekiler (1980-
(2000) (1922-1943) 1980) 1999)

(1943-1960)

Kaynak: Reeves & Oh 2008. Generational differences, in handbook of research on educational communications

and technology,




Tablo’da goriilebilecegi gibi, farkli donemler igin farkli adlandirmalar yapilmistir. Bu

calismada kullanilacak olan siiflandirma asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.
2.1.1 Yetiskinler (Matures)

Bu asama 1900 ile 1945 yillar1 arasinda dogmus olan bireyleri kapsamaktadir. Bu donemde
yasayanlar diinya ¢apinda gerceklesen savaslar ve etkili ekonomik krizler gérmiislerdir.

Yasanan bu durumlar bu kusagin alt kirinimlarini olusturmustur.

Bu olusan alt kusaklar asagidaki gibi siralanmustir (izmirlioglu, 2008):

Biiyiik Degisim Kusagi (1900-1914)

Savas Kusagi (1914-1918)

Umit Kusagi (1918-1929)

Depresyon Kusagi (1929-1939)

Savas Kusagi (1939-1945)

Bu kusak caliskan, tutumlu ve temkinli olarak yetismistir. Bunun sebebi donemde
yasanmis olan ekonomik ve bazi politik belirsizliklerdir. Bu kusak insanlar1 kurumsalliga

onem verirken, ¢aliskanliga ve otoriteye saygi duymaktadirlar (Zemke vd., 1999).

Bu kusak degisimi sevmeyen, risklerden kaginan insanlardan olusmaktadir. Bu durum
kontrol edici bir liderlik anlayigini ortaya ¢ikarmigtir. Bu kusak insanlar1 kural koyan, fakat

koyduklari kurallara kendileri de uyan insanlardir (Burnett, 2010).

Is hayatinda diger kusaklara gore daha az yer alan bu kusak calisanlari, hiyerarsiyi
kabullenen, otoriteye saygi duyan, is hayatinda gorevini herseyden once tutan davranislara

sahiptirler (Notter, 2005)
2.1.2 Bebek Patlamasi (Baby Boomers)

1947 ile 1964 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsayan kusak olup, bebek patlamasi (baby
boomers) olarak nitelendirilir. S6z konusu niifus patlamasi, belirli bir nedene baglanamakla

birlikte, donemin ekonomik, sosyal ve psikolojik etmenlerin buna neden oldugu



sOylenebilir.

Ikinci Diinya Savasmn ardindan azalan niifusun hizli bir sekilde toparlanmasini saglama,
ekonomik krizlerin etkilerinin azalmasi sonucunda ertelenmis olan c¢ocuk isteklerinin
yansimalar1 ve daha iyi bir donemin baslamasi bu kusagin patlamasinin sebepleri arasinda

gosterilebilinir.

Bu sebeple bu kusak niifusta 6nemli bir orana sahiptir. Bu durum bebek patlamasi
kusaginin, ekonomi, finansal dengeler, kiiltiirel degisimler gibi sistemleri etkileyen bir
kusak olmasinin baslica nedenlerindendir. Bu dénemde dogan bireyler bir dnceki kusakta
oldugu gibi caliskan ve calistiklar1 kuruma sadik olan bireylerdir. Uretkenlik ve kalite gibi
olgulara ¢ok 6nem vermektedirler (Mitcell, 2005).

2.1.3 X Kusagi

1965 ile 1980 yillarnn arasinda dogmus bireyleri kapsayan kusaktir. Bebek patlamasi
kusagiin hemen ardindan yetismis olduklar1 igin bebek patlamasi kusaginin 6zelliklerini

kismen tagimaktadirlar (Fleischner, 2006).

Niifus olarak bir 6nceki kusaga gore daha kiiciik boyutta olduklarindan bir diger ismi de
“bebek diisiisii — baby biist” olarak ifade edilmektedir. “X kusag1” ifadesi Kanadal1 yazar
Douglas Coupland’in 1991 yilinda “Generation X: Tales for an accelerated culture” adli
kitabinin yaymlamasindan sonra kullanilmaya baslanmistir (Tolbize, 2008). Kitap “etiket”
lere kars1 ¢ikan kusagin adin1 “X kugagi” olarak ifade ederken, sonradan gelen kusaklarin

Y ve Z kusagi olarak isimlendirilmesine de zemin hazirlamistir.

Bu kusak aile, toplum ve finansal yonden giivensiz bir ortamda yetismistir. Ailelerinin
calistiklar1 isten kovulmalarina ve Amerika’nin global giicliniin azalmasma sahit
olmuslardir. Durgun is piyasalar, calistiklar1 kurumlarin  kiigiilmesi ve is bulma
kavraminin olduk¢a zor oldugu dénemde bliylimiiglerdir. Bunun yaninda ebeveynlerinden

daha az kazanan ilk kusak olarak tarihte yer almiglardir.

Her iki ebeveynin ¢alistig1 ya da yliksek bosanma oranlar ile tek bir ebeveyn ile yasayan
bu kusak, kendilerini korumak zorunda kalan kapali kapilar ardinda biiyiiyen bir kusak

olarak degerlendirilmektedir. Bu kusagi para durumu motivasyon agisindan ¢ok



etkilememistir. Ancak paranin eksikligi bazen motivasyon diisiikliiklerine neden olmustur

(Karp vd., 2002).
X kusagimin ¢alisma yasamindaki ozellikleri asagidaki gibi siralanmistir (Mitchell, 2005);
e Bu kusak bireyleri nitelikten ¢ok nicelige dnem verir,
e Birden ¢ok gorev iistlenebilirler,
e Is-yasam dengesi, esnek calisma saatleri, gdrev paylasimi bu kusaga uygundur,
e Otoriteye saygi duyarlar, unvanlar1 6nemsemezler,
e iletisimleri oldukca giicliidiir,
e Teknik becerileri 6nemsenmeyecek derecede iyidir,
e Uretimi artirmak i¢in degil, kendilerine vakit ayirmak igin ¢ok ¢alisirlar.
2.14 Y kusag

Y kusag bireyleri, 1981 ile 1995 yillar1 arasinda dogmus olan bireyleri kapsamaktadir. Bu
kusak ayni zamanda literatiirde “milenyum kusagi, gelecek kusak, www kusagi, dijital
kusak, patlama kopyasi (echo boomers), net kusagi” gibi ifadelerle yer almaktadir

(Tolbize, 2008).

Bir 6nceki kusaga gore niifus oran1 daha fazladir. Giiniimiizde geng niifusa sahip tilkelerde
Y kusagi oldukga biiyiik bir orana sahiptir. Ayrica gelecek 5-10 yil iginde is hayatinda en
¢ok niifusa sahip kusak olarak yer alacaktir. Bu arastirmada Y kusaginin hedef Kitle olarak

belirlenmesinin nedeni kisa zamanda is hayatinda baskin bir role sahip olacak olmalaridir.
Catalkaya (2008), Y kusaginin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamistir;

e Internet ve ya ¢ok kanalli TV ye bagimls,

e Girisimci,

e Tercihlerini rahatlikla ortaya koyabilen,



e s hayatinda yiiksek beklentiye sahip olan,

e Siirekli egitim alan ve her konuda yeni bilgiler 6grenen,
e Sorumluluk alan ve kendisini ispat etme istegi bulunan,
e Hirsli olan,

e s hayatinda ¢abuk yiikselmeyi isteyen,

e Rahatma diiskiin olan,

e (alismaktan pek hosnut olmayan,

e Sosyallesmeyi sevmeyen,

e Tatmin diizeyi oldukga yiiksek olan,

e Ast olmaktan hoslanmayan, hiyerarsiyi sevmeyen,

e Otoriter davranislardan rahatsiz olma gibi 6zellikleri mevcuttur.

Bebek patlamasi kusaginin ikincisi olarak ifade edilen Y kusaginin, bebek patlamasi

kusaginda oldugu gibi ekonomi iizerinde biiyiik etkileri olacag: diistintilmektedir.
2.1.5 Z Kusag

Bu kusak, 1995 yilindan sonra dogan bireyleri kapsamaktadir. En biiytikleri 20 yasindadir.
Heniiz is hayatinda girmemislerdir. Bu yiizden 1§ hayatindaki davranislari ile ilgili herhangi
bir ifade kullanilamamaktadir. Heniiz {izerinde ¢ok fazla ¢alisma yapilmayan bu kusak i¢in
teknolojiyle en ¢ok icice olan, teknolojik yeniliklere yatkin, teknolojiyi bir arag olarak
degil de hayatin bir pargasi olarak goren kusak olarak ifade edilebilmektedir.

2.2 KUSAKLAR ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Yukarida ifade edilen kusaklarin temel 06zelliklerinin ardindan, bu boliimde farkli
aragtirmacilarin bu konuda yapmis olduklar1 kiyaslamalara yer verilmektedir. Farkli

kaynaklardan derlenen kiyaslama ornekleri tablolandirilip asagida belirtilmistir.



Tablo 2.2: Coomer & Debard’in Yaklasimi ile Kusak Farkhliklari

Kriter

Bebek Patlamasi

X Kusagi

Y Kusag:

Giiven diizeyi

Otoriteye degil, kendine

Otoriteye kars1 zay1f giiven

Otoriteye kars1 yiiksek

giiven diizeyi giiven diizeyi
Kurumlara Kii¢iimseyen Saf diisiinen Bagli, adanmug
Istek Gorev alma Girisimci olma Bir kahramani takip etme
Kariyer hedefi Gésterisli bir kariyer Esnek bir Kariyer Paralz;ﬁg}‘g})mgaﬁy“
Odiil Unvan ve giizel bir ofis Yapmama 6zgirliigi Anlamli is
Ebeveyn-¢ocuk Uzaklasan Mesafeli Izinsiz, miidahaleci
Cocuk sahibi olma Kontrollii Stipheli Siiphesiz, kesin

Cocuk olarak tizerine

Aile hayati diisiilen Cocuk olarak yabancilagmig Cocuk olarak korunan
Egitim ifade dzgiirliigii Pragmatist, faydaci Sorumluluk yapist
- . . . "Pardon, nasil is ¢ikartyorum Ne zaman istersem, geri
Degerlendirme Yilda bir kere belge ile sizce?" diye soran bildirim alrm
cier o oere Baskilara kars1 hiicum o Topluluk, 6rgiit icin istek
Politik egilim eden. saldiran Ilgisiz, bireysel duyan
Biiyiik soru Bu ne demek? Bu ¢alistyor mu? Bunu nasil kurgulariz?

Y kusag incelendiginde, bebek patlamasi kusagi ile bir¢ok ortak yoniiniin oldugu

goriilmektedir. Kendine giiven problemi olmayan bu kusagin, bunu yansitma bigimi diger

kusaklara gore farklidir. Bir onceki kusaktan en biiylik farki, bireysel olmamasi, sosyal

ortamlarda kendini ifade etmeye deger vermesidir.

Reisenwitz ve Iyer’in 2009°da yaptigi calismalarinda, Y kusagi’nin X kusagina gore

kendilerine ¢ok fazla giivendiklerini, rahatlik diizeylerinin yiiksek oldugunu, eglence ve

sosyal amagcli internet kullanimlarinin yogun oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 2.3’de Keles’in 2006’da yaptigi c¢alismadaki kusaklarin davramis 6zellikleri

arasindaki farkliliklar alintilanmastir.




Tablo 2.3: Kusaklarin Davrams Ozellikleri Arasindaki Farklihklar

Bebek Patlamasi X Kusag Y Kusag

Calismak i¢in yasama Yasamak i¢in ¢aligma Mevcut birikimleri tiikketerek yasama

Calisma ve sosyal yagsam

Sadece is odakli olma arasinda denge

Sosyal yasama odaklilik

Uzun siireli ¢alisma Sonug elde edilene kadar ¢aligma Kisa siireli galigma

Calismayla gegen zaman

Calisma ve bos zaman dengesi

Cogunlukla bog zaman

Biirokratik kurallara uyma

Biirokratik kurallari degistirme

Biirokratik kurallar1 kabul etmeme

Kiigiik isletmeler kurma gabasi

Biiyiik isletmelere uyumlagma
¢abasi

Kigiik isletmelerden nefret etme

Cok caligip az tiiketme

Calistigi kadar tiiketme

Az galisip ¢ok tiiketme

Markay1 6nemsememe

Markayi1 tanima

Asirt marka bagimliligi

Gerekirse teknolojiden yararlanma

Teknolojiyle yasama

Teknolojiden vazgegememe

Rasyonellik

Dengeli duygusallik ve

Tiimiiyle (pure) duygusal

rasyonellik

Kaynak: Keles, 2006.

Yukaridaki Tablo’da yer alan 6zellikler, genellikle is yasamiyla ilgilidir. Eski kusaklarda
emek ve zaman olarak daha fedakar bir yaklasim gorilirken, yakin donemlere
yaklasildiginda daha az calisma istegi gbze carpan bir ozelliktir. Bununla birlikte imaj

onem kazanmakta ve sosyal yasamin etkileri artmaktadir.

Tablo 2.4’te Lancaster & Stillman’in yaklasimi ile kusak farkliliklar1 gésterilmistir.




Tablo 2.4: Lancaster & Stillman’in Yaklasimi ile Kusak Farkhihiklari

Kriter Bebek Patlamasi X Kusag Y Kusag
Tutum Iyimser Siipheli Gergekgi
En yanls anlgsl.lmls Farkliliga deger verir
kusak Becerikli ve Diizenlenmis olma yerine
Genel Diinyada olumlu bir degisim bagimsizdir. Yardim isbirligini stercih eyder
yaratabileceklerine inanir istemek veya etmek FDIUSINL tere .
- Sorunlarin ¢6ziilmesinde
i¢in de baskalarina ragmatist yaklagir
baglt degildir prag yaxias
Bill Clinton, Al Bundy, _I;irr:rllce \F/Z::::?TS’I\XZL“‘Q:‘
Etkileyen Martin Luther King, JFK, Gloria | Madonna, Beavis and M Y, Vy’ dy
Kisiler Steinem, the Beattles Butthead, Dennis anson, Venus an
st ’ ‘ Serena Williams, Britney
Rodman
Spears
Cesitliligin farkinda
olan ve
global diisiinen
. Is-6zel hayat dengesi
Is snemli
onemli .
Ahliskanhklar: Opritimist bakis agis1 var.

Opritimist bakis agis1 var.
Calistiklart isten haz almak isteyen
ve c¢aligkanlar. Kisisel gelisime
inanan

Kendilerine giivenen

Iste eglence arayan

Son teknoloji ile
caligmay1
seven

Kendinden emin. Basar1
odakli. Giiglii ahlaka ve
topluma hizmete inanan.
Cesitliligin farkinda olan




Tablo 2.4’te yer alan ¢esitli kriterler géz 6niinde bulunduruldugunda, Y kusagi ve Bebek
Patlamas1 kusag1 arasinda benzerlikler oldugu gériilebilir. Iyimserlik, kendine inanan bir
yapist olan her iki kusak, bu yonleriyle X kusagindan farklilasmaktadir. X kusagi icin

kullanilan “kay1p kusak, anlagilmayan kugsak™ tanimlamalarini, bu durum anlasilir kilabilir.
2.3 Y KUSAGI KiMDIR ?

Y kusagi, teknolojiye hakim bir kusaktir. Bilgiye hizli ulasir ve ¢abuk 6grenme, ¢cabuk
kavrama Ozelliklerine sahiptir. Bu 6zellikleri ile diger kusaklardan davranigsal anlamda
farkliliklar barindirmaktadir. Benliklerini olusturan bu 6zelliklerini ¢alistiklar1 kurumlarda

da yansitmaktadirlar.

Y kusagi sectikleri ugraslarda basarili olmalarina yardim etmek icin onlar1 yakindan
izleyen ve destekleyen ebeveynler ve Ogretmenler ile biiylimiis olduklarindan kariyer
kararlar verirken bile ebeveynlerine danismaya veya giivendikleri daha deneyimli, bilgili

rol modellerin tavsiyelerine ihtiyag duyarlar (Behrstock-Sherratt; Coggshall, 2010).
Buna gore Y kusagi yonetim algisi agagidaki gibi ifade edilebilir;

e Organizasyonlarin gorev tanimi ve ¢alisma konularinda esnek olmasi,
e Denetimi sevmeyen bir yonetim modeli,

e Lider eksenli ve yonlendirici bir yonetim anlayisi,

e Bireyleraras: farkliliklara deger veren bir performans sistemi,

e Yenilikciligi tesvik ve takdir eden bir yonetim felsefesi.

PWC’nin 2011°de yaptig1 arastirmaya gore yeni mezun olan Y kusagi bireyinin 2- 4 yilda
bir is degistirecegi ve hatta isinden ayrilan bu bireylerin pozisyonunu doldurmanin
maliyetinin ayrilan kisinin 1-2 yillik maasina denk gelecegi Ongoriilmektedir. Sik¢a
yapilan is degisiklikleri dolayisiyla sirketlerde yliksek maliyetler donmeye baslamaktadir.
Oysa ¢alisan memnuniyetini saglamak hem maddi anlamda sirkete getiri olurken, Y
kusaginin sadakatini saglayan, “insan” faktoriine deger veren sirketler gelecege yon veren

vizyoner sirketlerden olmaya adaylardir (PWC, 2011).
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Y kusagmin is hayatina iyiden iyiye dahil olmasiyla yasanacak olumlu geligsmelere
odaklamlmalidir. Ornegin Y Kusag1 calisma hayatina girdikce karar alma siiregleri hiz
kazanmistir ve daha da hizlanacaktir. Cok daha nettirler. Bu 6zellikleri ile isler daha kolay

ilerleyecektir.

Dogru bir liderin su gergekleri unutmamasi gerekmektedir: X kusagi siireci ve sonucu
birlestirmeyi, Y ¢6ziim odakli olmayi, Z kusagi da sonug odakli kalmay tercih ediyor. X
kusaginin yonetim kadrolarinda, Y kusaginin ise heniiz yonetilen pozisyonlarda yer almasi
dolayisiyla X kusagi ile Y kusaginin birlikte ¢alismalarini saglamak gerekmektedir. Bunun
icin de oncelikli gorevler X kusagima diismektedir. izlemeleri gereken yollar ile birlikte Y
kusaginin en ince ayrintilarina kadar 6zellikleri incelenmeli ve galisanlarinin beklentilerini

anlayan bir yonetici ile sirket stratejileri paralel ilerlemelidir.

Bu noktada X kusagi yoneticisinin Y Kusagini iste tutabilmek icin bazi ipuglarina ihtiyaci

vardir. Bunlardan en 6nemlileri su sekildedir;

e Ogrenme ve bilgi paylasimim kiiltiir haline getirmek,

e s stratejilerine ebeveynlerini katmak,

e (Calisma ortaminin eglenceli bir hale gelmesini saglamak,

e Isyerinde ise odaklanmaya 6nem vermek,

e Genel yap1 ve siirlari saglamak,

e [lk amirleri ile iliskilerinin en 6nemli motivator oldugunu anlamak,

e Y Kusaginin isten ayrilmasinin ya da isi sevmesinin en énemli sebeplerinden biri
rapor ettikleri kisi ile iligkilerinin kalitesi,

e Baby Boomer ve X’lerin mentdrlugundan faydalanmak,

o Kisisellestirilmis motivatorler kullanarak, isimlerine hitaben bir tesekkiir karti,
maddi agidan daha degerli bir 6diilden anlamli olabilir,

e Y okuryazari olmak: onlarin dilini anlamak ve konusmak icin c¢aba sarfetmek

mutlaka karsiligin1 verecektir.
2.4 Y KUSAGININ YONETICILERINDEN BEKLENTILERI

Y kusaginin yoneticilerinden beklentileri, diger kusaklarin beklentilerine gore oldukca

farklilik gostermektedir. Bu farklilig1 ortaya ¢ikaran en dnemli sebep; Y kusaginin diger
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kusaklara gore refah seviyesi daha yiiksek bir donemde dogmus, iyi egitimler almus,
Ozgliveni yliksek, bilgiye kolay ulasan bireyler olmasi ve sosyal yasantilarma ait

standartlarin yiiksek oldugu bir hayat siiriiyor olmalaridir.

Y kusagi, yoneticilerinden kendi gelisimlerine ve kariyerlerine katki saglayacak, gelistirici
isler vermelerini beklemektedir. Yetkilendirildikleri islerde esneklik ve Ozgiir alan
taninmas1 ve yakaladiklar1 basarilarin artan sorumluluklar vererek Odiillendirmelerini
istemektedir. Y kusagi, yoneticilerinin kendileriyle zaman gecirerek bireysel 6zelliklerini
tanimalarii1 ve yeteneklerinin farkina varmalarini istemektedir. Y kusagi yoneticisiyle
arasinda mentorliik iliskisi kurulmasma ve is ortaminda diizenli 6grenme ve gelisim
olanaklarinin sunulmasina ihtiya¢ duymaktadir. Y kusagi i¢in yogun baskidan uzak bir is
ortam1 ve 6zel alanlarina esneklik taninmasi, 1 odakli olup ancak eglenerek calismaya da
acik olunmasi olduk¢a Onemlidir. Y kusagina gbre patron ve ekip oyuncusu dengesi
kurulmali ve kendilerine acemi goziiyle degil meslektas goziiyle bakilmalidir. Kendilerine
is yapma bicimlerine gore diizenli olarak geri bildirim verilmeli, eger beklenen basari

yakalanmigsa onurlandirma, ddiillendirme yapilmalidir (www.dinamikler.org).
25 Y KUSAGINI YONETMEK

Icinde bulundugumuz zaman diliminde ve bundan sonraki zaman dilimlerinde is
hayatindaki en Onemli konulardan biri yetenek kesfi ve yetenekli bireylerin orgiitte
kalicthigmin saptanmasi olacaktir. Ozellikle “Y” kusagmin farkli deger sistemleri ile bu
savasl kazanma ger¢egi bizlerin bir zorluk alanini olusturacaktir. Bu baglamda, insan
kaynaklar1 maliyet azaltimi ile kabiliyetleri elde tutma konusunda bir denge uzmani

olmalidir (Kegecioglu ve Oktay, 2011).

Y kusagi calisanlar; “hemen” ci ve sabirsiz olduklari icin pratik hareket etmeyi tercih
etmektedirler. Bu yilizden anlamli, pratik tutumlarini sergileyebilecekleri, yiiksek
enerjilerini kullanabilecekleri isleri yapmaya dikkat etmektedirler. Hiz, etkilesim, cift
yonli iletisim ve aktif katilim Y kusaginin ise odaklanmasina yardimci olan faktdrlerdir

(Eisner, 2005) .

Y kusagi ¢alisanlar; “gayri resmi”’dir ve bu sayede her seviyede insanla rahatga iletisim

kurabilmektedirler. Onlarin  bu yonlerini dogru kullanmalar1 i¢in desteklemek
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gerekmektedir. Ancak kimlerle ve ne konustugunu yoneticisi ile paylasmalart istenmeli

bunu yaparken de emretmek iislubu ile degil, paylasmasi rica edilmelidir.

Y kusagi ¢alisanlar; “hep beraber” cidir; internet ve teknoloji ¢ok iyi kullandiklarindan
sosyal aglar1 da oldukca genistir ve yeni bir is firsati hakkinda konusurlar, birbirleri ile
paylagima girerler. Ve bunu diger birimlerle, sirketlerle de paylasabilirler. Hassas islerde
Y’lere ¢izgi disina ¢ikacagi durumlar kesin ve net bi¢imde anlatilmalidir, kurallar ¢ok net

koyulmalidir.

Y kusagi calisanlar, kendi isleri ve sorumluluk alanlar ile ilgili kararlarda mutlaka s6z
sahibi olmak istemektedirler. Buna ek olarak da sorumluluk alanlarinin genislemesinden ve

kritik siireclerde gorevlendirilmekten motive olmaktadirlar.

Is hayatinda iyi bir takim oyuncusu olarak yer almak istediklerinden kendilerine egitim
yatirimi  yapilmasini  ve yoneticilerinden; kendileri ile mentorliik-kogluk iliskisi
kurmalarini, yaratict ve yenilik¢i fikirlere acik olmalari, zamaninda geribildirimde
bulunmalarini, kariyer firsatlar1 vermelerini, takdir ve tesekkiir etmelerini, eglenceli,

dinleyen, adaletli ve etik olmalarin1 beklemektedirler.

Demografik degisimler Y kusaginin (1982°den sonra doganlar) orgiitlere cekilmesi,
yonetilmesi ve elde tutulmasinin isletmeler agisindan uzun vadede bir zorluk teskil

edecegini gostermektedir (Kegecioglu ve Oktay 2011).

Y kusagi ¢alisanlar kariyer hedeflerine ulasamayacaklarini hissettiklerinde is degistirme
konusunda cesur davrandiklarindan, sirketlerdeki is giicii devir oranimi arttirmaktadirlar.
Bu nedenle sirketlerin genel elde tutma politikalarinin yaninda yoneticilere de biiyiik
gorevler diismektedir. Y kusagimin beklentilerini iyi anlayarak, bu konuda verilen
egitimlere katilarak, yonetim tutumlarinda esneklik saglayarak, bu kusagin yonetiminde ve
elde tutulmasinda basarili olmalari miimkiindiir. Y kusaginin 6zelliklerini inceledikten
sonra ilgili kusagin beklentilerinden biri olan ve bu beklentiler sonucu insan kaynaklar

uygulamalari arasina giren ig-yagam dengesi konusuna geg¢is yapilacaktir.
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2.6 Y KUSAGI VE iS YASAM DENGESI

Diger kusaklar ile karsilastirildiginda kendilerinden 6nce gelen kusaklardan farkliliklar
sergileyen Y kusaginin son yillarda X kusaginin da emeklilige yaklagmasi ile nitelikli

isgiicii olarak is hayatindaki varliklar1 giderek artmaktadir.

Y kusagi calisanlar1 galistiklart orgilit ve is hayatindan beklentileri diger kusaklar ile
farkhilik gostermekle birlikte; Y kusagi calisanlarinin girisimcilik ve yaraticiliklarini
kullanabilecekleri firsatlar; lider olmak, uluslararasi kariyer yapmak, is - yasam dengesine
sahip olmak, is glivencesine sahip olmak, bir konuda uzmanlagsmak, topluma faydali isler
yapmak, ancak bunu gergeklestirirken de bagimsiz olmak, egitim ve kariyer firsatlarina
sahip olmak gibi ihtiyaclar ile karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle son yillarda igverenler
mevcut yetenekleri cezbetmek, gelistirmek ve elde tutmak stratejilerinde degisikliklere

gitmek ihtiyaci hissetmeye baslamislardir.

Genel olarak, calistiklart Orgiitlerde beklentilerinin  karsilanmamasi durumunda is
degistirmekten ¢ekinmeyen Y kusagi ¢alisanlari, kendi dogrulari ile ortiisen Orgiitlere dahil
olduklarinda ise yliksek verim ile performans sergileyebilmektedirler. Yoneticilerden,
yoOnetici sapkalarin1 ¢ikarip kendilerine kogluk, mentorliilk yapmalarini beklemektedirler.
Is-yasam dengesi yaklasimlarina yonetici destegi almak kariyer ve egitim firsatlarina

destek verilmesi kadar onem arz etmektedir.
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BOLUM 3: IS TATMINI KAVRAMI

3.1 IS TATMINININ TARIHCESI

1914°li yillarda 1. Diinya Savasi ile birlikte Avrupali ve Amerikali psikologlar, insanlarin
isleriyle ilgili sorun yasadiklarini tespit etmisler; savasin ardindan verimlililigi artirmak ve
calisanlarin is giicli devrini azaltmak adina gesitli ¢alismalarda bulunmuslardir. Ilgili
arastirmacilar, fiziksel faktorlerin (1s1k, nem, 1s1, dinlenme siiresi) isgorenleri ne kadar

etkiledigini tespit etmeye ¢alismiglardir (Tiirk, 2007).

1940-1950 yillarda ve sonrasinda ise is tatmini g¢alismalart giderek hiz kazanmustir.
Maslow; 1943’1l yillarda is tatminini bireyin ihtiyaglarinin doyurulmasiyla iliskilendirmis,
tam tatminin miimkiin olamayacagini belirtmistir. Bir bireyin ihtiya¢ yapisinin tatmin
edilmeyen kismi, onu daha {ist seviyelere tirmanmaya giidiileyecektir. Bu ylizden orgiit;
calisma pozisyonundan memnun olmayan bireye, iiretimini artirdikca mevcut durumun

diizelecegi duygusunu olusturan bir giiven ortami yaratmalidir (Tiirk, 2007).

Yiiksek calisan verimliligi is tatminini i¢in yeterli goriilsede, is tatmini isletmenin genel

basarisi igin gerekli oldugu kabul edilmistir (Toker, 2007).

1950 ve 1960 yillar1 arasinda Herzberg ve arkadaslar iki Faktor Kurami’n1 ortaya atmistir.
Bu Kuram’a gore; is tatmini, doyumluluk veya doyumsuzluk olmak iizere ikili bir 6zelligi
icermektedir. Is ortamu ile isin icerigi ele alinmistir. Basari; isin begenilmesi, sorumluluk,
ilerleme ve isin kendisi gibi faktorlerin tatmin saglamalaridir. Gozetim, licret, isletme
politikasi, isgbrenler arasi iligkiler ve ¢alisma kosullari ise tatmin saglayan faktorler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Giir, 2006).
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3.2 IS TATMINININ TANIMI

Is tatmini, bireyin isine karsi gosterdigi olumlu duygularmmn biitiiniidiir (Erdogan,
1996:231). Bir kimsenin is tatmininin yliksek olmasi durumunda, onun isini sevdigi ve
isine doniik pozitif degerlere sahip oldugundan bahsedebiliriz. Locke (1976:309) ve
Oshagbemi (1999:388) is tatminini kisinin isine karsi duydugu pozitif his ve duygusal
tutumlar olarak tanimlarken, Vroom (1964:181) bu tanima ise saglanan uyumu da ilave
etmistir. Kisinin isine olan pozitif tutumu isinden tatmin oldugunu, tersi durum olan negatif
tutum ise is tatmininin diisik ya da hi¢ olmadigin1 gostermektedir (Akt. Erdogan,

1996:231)

Smith ve Wakely (1972:181) is tatminini, ¢alisanin iste yasadigi iyi ya da kotii duygusal
tecriibelerin ortaya c¢ikardig: ortalama duygusal durum olarak agiklamaktadir. Is tatmini ya
da tatminsizliginin olusumunda kisinin igine kars1 olan bakis1 ve isinde yasadiklar etkili
olmaktadir. Locke (1973:67) ise is tatminini kisinin i yasaminda yasadigi tecriibeler
sonucu ortaya ¢ikan olumlu duygular bitiinii olarak tanimlamaktadir (Akt. Erdogan,

1996:232).

Robbins, Judge ve Sanghi (2004:128)’ye gore is tatmini, kisinin isi hakkinda, isin
karakteristik yapisin1 degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan pozitif duygudur. Bu anlamda
isin tim boyutlar1, kisi i¢in igine karsi tatmin olusmasinda etkili olmaktadir. Knoop
(1995:643) da is tatminini, ¢alisanin ise ya da onun alt boyutlarina doniik genel tutumu

olarak agiklamaktadir (Akt. Erdogan, 1996:235).

Is tatmini, kisinin isteki durumuna déniik var olan tepkisidir (Murray, 1999). Calisan insan,
isteki durumunu degerlendirmekte ve isine karst miispet ya da menfi anlamda kendi iginde
bir biling gelistirmektedir. Bu durum duygusal anlamda isin kiside olusturdugu tatminin ya

da tatminsizligin tepkisel yansimasi olmaktadir.

Cranny, Smith ve Stone (1992:308) is tatminini, ¢alisanin isinden elde ettigi esas faydanin
arzu ettigi fayda ile umdugu ve hak ettigi faydanin karsilastirmasi temelinde ise karsi
gosterdigi tepkime olarak tasvir etmektedir. Buradan hareketle, kisinin isten elde etmeyi
umdugu fayda ve isinden beklentilerinin de is tatmini olusumunda 6nemli rol oynadigi

goriilmektedir. Buna paralel olarak Gordon da (1999:67) bireyin ise doniik beklenti, deger
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ve standartlarmin karsilanmas1 durumunda is tatmininin ortaya ¢ikacagimi belirtmistir. Isten
var olan beklentiler ne kadar fazla karsilanirsa is tatmini de o diizeyde yiiksek olmaktadir

(Akt. Erdogan, 1996:238).

Bateman ve Snell (1999:458)'e gore calisanlar isten elde ettikleri sonu¢ ve uygulama
stireclerine gore adil bir davranisla karsilastiklarinda islerinden tatmin olacaklardir. Ancak
bu durum is tatmini olusmus c¢alisanin ayn1 zamanda verimli c¢alisan oldugu anlamina
gelmemektedir. Sonugta i tatmini kavrami irdelenirken, personelin isten elde ettigi doyum
yoniinden geriye kalan diger tiim faktorlerden bagimsiz ele alinmasi gerekliligi ortaya

¢ikmaktadir (Akt. Erdogan, 1996:240).

Birgok kavramda oldugu gibi is tatminini de agiklamak i¢in birgok tanim kullanilmistir.
Fakat genel anlamda baktigimiz zaman is tatminini ¢alisanlarin islerinden duydugu haz
veya mutluluk olarak ifade edebiliriz. Bir is yerinde isin Ozellikleri ile isgdrenin

beklentilerinin uyusmasi ile elde edilen bir sonucu da ifade eder diyebiliriz (Akinct, 2002).

Is tatmini i¢in sdylenebilecek kesin bir nokta sudur ki, o da is tatmininin dinamik
oldugudur. Ornegin; is tatminini ydneticiler bir kez isgdrenlerine kazandirip daha sonra ki
yillarda gozden gecirmemezlik edemezler. Ciinkii; is tatmini ¢ok hizli bir sekilde elde
edilebildigi gibi ayn1 hizla da elden ¢ikabilir, baska bir deyisle tatminsizlige doniisebilir.
Bir orgiitteki bozulmalarin en biiyiik kaynagi is tatmininde meydana gelen noksanliklardan
dogar. Is tatminsizligi daha gizli bir sekilde, is yavaslatma, diisiik verimlilik, orgiitsel

sorunlar gibi orgiitli yipratict unsurlara neden olur (Akinct, 2002).

Isgorenin isine karsi besledigi tutumun isten aldigi tatmini belirlemedeki rolii oldukga
fazladir. Eger isgoérenin is tatminini olusturan bu tutumlar gerceklesmez ise isgoren de ise
gec gelme, isi benimsememe, isten ayrilma gibi tepkiler vermesi kaginilmaz olacaktir

(Okumus, 2011).

Isgorenlerin gdstermis olduklarr davranislar, isten ayrilma sorunlar1 ve bunlari dogrudan
veya dolayl1 bir sekilde etkileyen faktorler bir¢ok kez arastirilmasina ragmen heniiz tam
olarak kesin bir sonu¢ alinamamis ve orgiitler iginde halen biiylik bir sorun teskil etmeye
devam etmektedirler. Fakat iggoérenlerin isten ayrilma nedenlerini arastiran birgok

calismadan elde edilen sonuglara gore, is tatminsizligine neden olan bu unsurlar1 ortadan
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kaldirmak igin iggoérenlerin is tatminini artirmada kullanilacak olan is ortamini en ideal
sekle getirmek gerekmektedir. Boylelikle is tatmini artacak ve oOrgiit agisindan pozitif
yonde bir etki olusturup orgiitiin daha verimli hale gelmesi saglanacaktir (Oriicii ve

Esenkal, 2005).

Calisanlarin  orgiitteki iiretim slireci kapsaminda isine motive olmasi, karar alma
mekanizmasinin igerisine dahil edilmesi, kariyer firsatlarinin agik olmasi, Orgiitiinde
bulunan diger bireylerle iletisiminin artirilmasi, 6zetle calisma sartlarindaki sikintilar
ortadan kaldirarak kaliteyi artirmakla birlikte ig tatmini seviyesi de artacaktir (Okumus,
2011).

3.3 IS TATMINi KURAMLARI
3.3.1 Adams’in Esitlik Kuramm

Adams’a gore, yaptig1 karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan iggdéren bu esitsizligi
ortadan kaldirmak i¢in bazi yollara basvuracaktir. Bu yollar sunlardir (Coldwell and
Perumal, 2014):

Isgorenler, girdileri degistirme yoluna giderler.

e Isgorenler, kendi alacaklarim degistirme yoluna giderler.

e lsgorenler, durumu algilayis bigimlerini farklilastirarak, bireysel esitsizligin kendi
duygular1 tizerindeki etkisini degistirme yoluna giderler.

e Isgorenler, kiyaslama yaptiklar1 kisinin ¢ikt1 ve alacaklari ile ilgili olan algilarini
degistirme yoluna giderler.

e Isgorenler, kiyaslama yaptiklar kisiyi degistirme yoluna giderler.

e Isgorenler, esitsizlik durumundan uzaklasma yoluna giderler.
3.3.2 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg’e gore, bir calisan ayni anda hem is tatmini, hem de is tatminsizligi ile
karsilasabilir. Calisan isinden giidiilenme ihtiyaclar1 karsilandigr i¢in memnundur.
Ornegin, calisan isini ilgi ¢ekici ve firsatlarla dolu olarak nitelendirebilir. Ayn1 zamanda,
hijyen faktorleri karsilanmadigi igin (is glivenliginin saglanmamasi gibi) is tatminsizligi de

yasayabilir (Luthans, 2002).
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Herzberg’in Kurami, aslinda Maslow’un fhtiyaclar Hiyerarsisi Kurami ile yakindan
ilgilidir. Koruyucu ve dissal etmenler olarak da adlandirilan hijyen faktorleri, Maslow’ un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramindaki alt katmanda yer alan ihtiyaclarla hemen hemen
esdegerdir. Hijyen faktorleri is tatminsizligini engellese de, yiiksek oranda is tatmini de
saglamamaktadirlar. Kendi baglarina hijyen faktorleri, ¢alisanlarin gilidiilenmesini
saglayamazlar, sadece motive edici faktorler bunu basarabilirler. Zaten motive edici
faktorler, Maslow’un Kuraminda iist katmanda yer alan ihtiyaclarla benzesmektedirler

(Luthans, 2002).
3.3.3  Vroom’ un Beklenti (Umit) Kuram

Bu Kurama, gore is ve gorev basaris1 onemli derecede Odiillendiris bir davranisin islevi
olarak nitelendirilir. Beklenti Kuram1 orgiitsel davranislarin sebepleriyle ilgili olarak bazi
varsayimlarin gelismesine neden olmustur. Bu varsayimlar asagida siralanmistir (Giilnar,

2007):

e  Bir davramsin ortaya ¢ikmasinda belirleyici olan faktorler bireyin kisisel ozellikleri ve
cevresel kosullarla birlikte olusturduklar: etkiyle belirlenir ve yonlendirilir.

e Insanlar birbirlerinden farkli ihtivag, arzu ve amaclara sahiptirler. Benzer bicimde her
birey bekledigi odiil bicimleri agisindan birbirlerinden farklilagr.

o [Insanlar kendilerini arzuladiklar: odiillere ulastiracak alternatif davranis bicimleri

arasinda algilarina gére se¢im yapmak zorundadirlar.

Bu Kuramda motivasyon, herhangi bir seyi arzulama derecesi ve bekleme siiresi ile
aciklanmaktadir. Dolayistyla bireyin sonucunu tercih ettigi bir sey onun arzulama derecesi

ile birlestiginde motivasyona doniisebilmektedir (Keser, 2011).
3.3.4 Lucke’nin Hedef Saptama Kuram

Edwin Lucke, 1966 yillarinda is tatminine farkli bir agidan yaklagsmistir. Bireyin yiiksek
performans gdstermesi veya amaclarina ulasmasi tatmin hissi uyandirken, amaglarina

ulasamama bireyde, tatminsiz hissi uyandirmaktadir (Ergeng, 1981).

Bireyin elde ettigi sonug ile elde etmeyi amagladigl sonuglarin mukayese edilmesi séz
konusudur. Elde edilen sonug ile elde edilmesi beklenen sonuglar ayni ise tatmin ortaya

¢ikacagimi, elde edilen sonucun beklenin iistiinde ise tatmin diizeyinin artacagini, elde
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edilen sonucun beklenen sonucun altinda kalmasi durumunda, tatmin diizeyinin az

olacagini belirtmistir (Greenberg and Robert, 1995).
3.4 DUNYADA IS TATMINI

Insanlarmn islerinden ne kadar tatmin oldugu ve ¢ogunun tatmin olup olmadig sorusunun
cevabinin, ABD’de ve bir¢ok lilkede yapilan arastirma ile sarthi olarak evet oldugu

goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2012).

Bati kiiltiirlerindeki ¢alisanlar islerinden daha mi1 fazla memnun sorusu irdelenecek olursa;
is tatmini tiim kiiltiirlerle iliskili bir kavram olarak goriinmesine ragmen, bu is tatmininde
kiiltiirel farkliliklar olmadig1r anlamina gelmez. Kanitlar, bati kiiltlirlerindeki ¢alisanlarin,
dogu Kkiiltiiriindekilerden daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini ortaya
koymaktadir. Bati kiiltiirtindeki calisanlar daha iyi islere mi sahiptirler sorusu ile onlar
sadece daha mi pozitiftirler sorusunun cevaplari irdelendiginde; her iki faktoriin de rolii
olmasia ragmen, kanitlar pozitif duygular1 ve bireysel mutlulugu vurgulama egiliminde
olan Bat1 kiiltiiriindeki insanlara gore Dogu kiiltiirtindeki insanlarin, negatif duygular1 daha
az itici bulduklarim1 ortaya koymaktadir. ABD ve Iskandinav iilkeleri gibi Bati
kiiltiiriindeki c¢aliganlarin daha yiliksek seviyede memnuniyete sahip olmalar1 bundan

kaynaklanabilmektedir (Robbins ve Judge, 2012).

Yeni bir kavram olan “¢alisanin ise tutulmasi” (angaje olmasi), bireyin yaptigl ise
bagliligi, ondan memnuniyeti ve onun i¢in duydugu coskudur. Calisanlara kaynaklarin
bulunabilirligi ve yeni beceriler 6grenme firsatlara iliskin ya da islerinin 6nemli ve
anlamli oldugunu hissedip hissetmediklerini, calisma arkadaslar1 ve amirleri ile
etkilesimlerinin faydali olup olmadigin1 sorabiliriz. Isine ¢ok fazla tutulmus (angaje olmus)
calisanlar igleri icin bir tutkuya sahiptirler ve orgiitlerine derin bir bag hissederler; isine
tutulamayanlar ise (angaje olmayan) aslinda isten kopmus olanlardir. Islerine zaman
aymrirlar, ancak enerji ya da dikkatlerini vermezler. Otuz alti sirketteki yaklasik 8.000
boliimde yapilan arastirmada; c¢alisanlar1 ortalamanin iizerinde ise tutkun (angaje) olan
isletmelerin digerlerinden daha iiretken, miisteri memnuniyeti ve karlili§i daha fazla, buna
karsilik, is giicii devri ve kaza yapma oranlarinin daha az oldugu bulunmustur. Molson
Coors sirketi ise tutkun olan calisanlarin bes kat daha az giivenlik olay1 yasadiklarini

saptamistir. Herhangi bir gilivenlik olay1 yasandiginda da isine tutkun olanlarin tutkun
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olmayanlara gore daha az zarara neden oldugu tespit edilmistir (olay basina 63 dolara
karsilik 392 dolar). Tutkunluk, orgiitlerin ¢ogu i¢in ciddi bir mesele haline gelmektedir;
¢linkii anketler az sayida ¢alisanin % 17 ila % 29 arasi islerine daha ¢ok tutkun olduklarini
gostermektedir. Caterpil sirketi ise tutkunlugu arttirmaya tesebbiis etmis, bunun sonucunda
sikayetlerde % 80’lik bir diislis ve memnuniyeti fazla olan miisterilerde % 34’liik bir artig
kaydetmistir (Robbins ve Judge, 2012). Bu umut veren yeni bulgular, bir¢ok kurulus ve
yonetim danigsmanlik firmasinda ise tutkunluk konusunda calisan ve bu konuyu gelistirilen
taraftarlar kazandirmigtir. Ancak kavram nispeten yenidir ve halen kullaniglilig1 tizerinde
siire giden bircok tartigma bulunmaktadir. Calisanin ise tutkun olmasinin anlami, hem
akademik c¢alisma yapanlar, hem de onu miisterilerle goriismelerinde kullanan
uygulamacilar arasinda tam olarak anlasilamamistir. Ise tutkunlugu nasil goérmek

isteniyorsa Oyle goriilebilecek bir semsiye kavram olarak tanimlamistir (Robbins ve Judge,

2012).

Isgorenlerin is tatminini arttiran 16 adet is 6zelligi belirlenmistir. Bu 6zellikler asagidaki
Tablo’da ifade edilmistir.

Tablo 3.1. Cahsanlarin Tatmin Oldugu Is Ozellikleri

Doyum Kaynag Is Ozellikleri %
Pek Cok Insanla iletisim Kurma Sansinin Olmasi 91
Bagimsiz Calisma Olanaginin Olmasi 89
Isin Ilging Olmas1 88
Gelisime Acik Bir Is Olmasi 88
Haftada Bir ya da Yilda Birka¢ Kez Gezi Olanaginin Olmast 88
Eve Yakin Yerde Calisiyor Olma 87
Diizenli Calisma Saatleri (Gece Calismasinin ve Hafta Sonu Calismasinin 86
Olmamast)

Baskalarma Yardimei Olabileceginiz Bir Is Olmas1 83
Topluma Yararl Bir Is Yapiyor Olma 83
Is Giivencesinin Olmasi 79
Basarilarinizin Calistiginiz Yerde Takdir Edilmesi 76
Iyi Bir Saglik Sigortasi1 ve Diger Olanaklar/Haklar 67
Cok Yiiksek Gelire Sahip Olma 66
Is Stresinin Diisiik Diizeyde Olmas1 62
Terfi Olanagimin Bulunmasi 60

_Kaynak: Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, 2006: 75
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Goriildigi tizere en ¢ok tercih edilen ozellik “insanlarla iletisim kurma” olarak ifade
edilmistir. En diisiik diizeyde tercih edilen ise “iyi bir gelire sahip olma” tercih edilmistir.
“Bagimsiz ¢alisma firsati”, “isin ilging olmasi” ve “isin gelisime acik olmasi” gibi

maddeler de en ¢ok tercih edilen is 6zellikleri olarak ifade edilmektedir (Keser, 2006).
3.5 TURKIYE’DE iS TATMINI

Ulkemizdeki is tatmini durumunu yansitan calismalar Keser tarafindan 2003 yilinda
yapilmistir. Keser, otomotiv sektoriinde yaptigi uygulamada calismanin anlamini, insan
yasamindaki yerini ve yasam doyumu iizerindeki etkisini incelemeye calismistir. Asagidaki

Tablo’da aragtirmadaki isgorenlerin en ¢ok begendikleri 11 farkli is 6zelligi siralanmastir.

Tablo 3.2: isgorenlerin Begendikleri is Ozellikleri

Isin Ozellikleri Ortalama
Baskalari iizerinde ETKI sahibi olmaya imkén vermesi 9,0495
Isin PRESTIJ saglamasi 7,2381
Isin ILGINC olmas1 6,8425
Topluma KATKI’da bulunmaya imkan vermesi 6,793
Iste OZERKLIK 6,7271
Isin size YETKI vermesi 6,4963
Isin YARATICILIK gerektirmesi 5,9249
Is GUVENCE’sinin olmas1 4,9304
fyi INSAN ILISKILERI 4,663
Iyi UCRET 3,6886
Insana kendini GELISTIRME firsat1 vermesi 3,5861

_Kaynak: Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, 2006: 77

Her bir is 6zelligine iligkin ortalama degerlerin yer aldig1 Tablo’da iilkemiz ¢alisanlarinin
hangi is &zelliklerini dnemsedikleri saptanmaktadir. “Isin ilging olmasi” ABD’de oldugu
gibi bizim iilkemizde de ilk 3 tercih arasinda yer almistir. Ayrica yine ABD’de oldugu gibi
bizim tilkemizde de “iyi bir gelir” secenegi son tercihlerde yer almaktadir. Bunun disinda

tilkemizde “bagimsiz calisma/ozerklik”, isin yaraticilik gerektirmesi” ve “is giivencesi” ¢ok

iist siralarda tercih edilmeyen 6zellikler olmustur (Keser, 2006).
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3.6 IS TATMININIi BELIRLEYEN FAKTORLER
3.6.1 Ucret

Calisanlar normal hayat diizenine devam edebilmek i¢in bir miktar gelire ihtiya¢ duyarlar.
Bu nedenle “iicret” calisanlarin en temel amagclar1 arasinda yer almaktadir. Ancak ge¢cmis
zamanlarda yapilan arastirmalar incelendiginde {icretin tek basina yeterli bir faktor
olmadig1 goriilmektedir. Diinyada ve Tiirkiye’de yapilan arastirmalara bakildiginda {icretin
is tatmininde ¢ok onemli bir unsur olmadig1 fark edilmektedir. Buna ragmen bireyin isine

yonelik yaklagiminda iicretin pay1 azimsanamayacak diizeyde 6nemlidir.

Giliniimiizdeki calismalar incelendiginde birgok arastirma da ticretin arttik¢a is tatmininin
de anlamli bir sekilde arttigin1 gozlenmistir. Ancak yapilan ¢alismalarda sonuglar her
zaman bu sekilde ac¢iga c¢ikmamistir. Keser’in otomotiv sektorii ile ilgili yaptigi
arastirmada yiiksek gelir diizeyine sahip olan insanlarin is tatmini, gelir diizeyi kendinden

diisiik olan insanlarin i tatminine gore daha diisiiktiir (Keser, 2006).
3.6.2 [lsin Ozelligi

Is tatmininin belirleyici unsurlarindan biri de is &zelligidir. Isin karakteri, calisanin
tatmininde 6nem kazanmaktadir. Hackman ve Oldham’in “Is Karakteri Kurami”, bu

ozelligi vurgulayan en temel kuramlardan birisidir (Keser, 2006).

Bireylerin siirekli tekrarlayan iste calismasi isten sikilmasina neden olmaktadir. Isten
sikilma bireylerde depresyon, umutsuzluk, dalginlik gibi psikolojik sorunlara yol
acmaktadir. Gardell (1971)’in c¢aligmasinin sonucuna gore islerini son derece monoton
bulan kisilerin islerinden daha az tatmin olduklari sonucuna varmistir. McDonald ve
Maclntrye (1997)’in degisik meslek gruplarina ait ¢alisanlar tizerinde “calisanlarin tatmini
ile isten sikilma diizeyleri” arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 ¢calismada iki degisken arasinda
anlamli ve negatif kolerasyon oldugu saptanmistir. Yani bireyin sikilma diizeyi arttik¢a
tatmin diizeyi diismekte ya da sikilma diizeyi diistiik¢e tatmin diizeyi artmaktadir. Lee’nin
“Is Betimlemesi Olgegi” kullanarak biiyilk ¢ogunlugunu masa basinda calisan kadinin
olusturdugu orneklem Kkitlesi ile gergeklestirdigi arastirmanin sonucunda, isten sikilma ile
is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonli iliski tespit edilmistir. Sikilma diizeyinin

yiiksek oldugu durumda diisiik tatmin diizeyinin bulundugu saptanmustir. Isin 6zelligi
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geregi, calisana 6zerklik taninmasi da is tatminini arttiran bir unsurdur. Calisanlarin isleri
tizerinde karar verme yetkilerinin olmasi bireyin kendi fikrinin de Onemsendigini ve
iiretimin i¢ine dahil oldugunu hissettirecektir. Bireyin hi¢bir sekilde ise dahil olmamasi
yaptig1 ise yabancilagsmasma yol agabilir. Hiyerarsik sistemin yogun oldugu TSK’da
calisanlarin kendi isleri ilizerinde karar verme yetkileri genellikle olmamakla birlikte
yaptiklari her is i¢in talimatlar mevcuttur. Bu durum igsin monotonlugunu arttirabilmekte ve

is tatmin diizeyini diistirebilmektedir (Akt. Keser, 2006).

Bireyin yasadigi stres ya da gerilim, bireyin kontrol mekanizmasina sahip olmamasinin
yani sira diisik bir sorun alani olarak algilanmaktadir. Yani bireyin isi lizerinde
kontroliiniin olmayis1 ya da kararlara katilma sansinin olmamasi daha biiytik bir risk olarak

algilanmaktadir (Keser, 2006).

Bireyin karar alma 6zgiirliigii ile isin beklentisinin yiiksek oldugu isler “aktif igler” olarak
ifade edilmektedir. Aktif isler, ¢alisanlara daha ¢ok fiziksel yiik getirmekle birlikte, karar
alma firsat1 yaratarak, is tatminini olumlu etkilemektedir. Tam tersi durumdaki islere ise
“pasif isler” denmektedir. Bu tiir islerde birey karar alma serbestligine sahip degildir.
Bireyin yiiksek karar alma 6zgiirliigliniin bulundugu, ancak diisiik is beklentisi olan islere
1se “diisiik gerilimli” i3 denmektedir. Bu tiir is ortam1 ¢alisanda sikilma ve yetenek kaybina
yol acabilir. Bireyin karar alma diizeyinin diisiik, ancak isin beklentisinin yiiksek oldugu
islere “yiiksek gerilimli isler” denilmektedir. Bu tiir is ¢evresi bireyin stresini arttirmakta

ve bireyin isinden kaynaklanan psikolojik sikintilar yagamasina yol agmaktadir.

Tablo 3.3’te Karasek’in Is Gerilim Modeli gosterilmistir.
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Tablo 3.3: Karasek’in Is Gerilim Modeli

iste Karar Ozgiirliigii Isin Beklentisi

Diisiik Yiiksek
Diistik Pasif Is Yiiksek Gerilimli Is
Yiiksek Diisiik Gerilimli Is Aktif Is

Kaynak: Askin Keser, “Calisma Yasaminda Motivasyon” Alfa Aktiiel, 2006: 84.

Calisanin yaptig1 iste geribildirim almasi da is tatmini agisindan Onemlidir. Bireyler
yaptiklar1 isin sonucunu gordiiklerinde kendini gelistirebilme veya var ise hatalarini

diizeltebilme sansina sahip olurlar (Keser, 2006).

Vatani gorevini yapmak i¢in TSK biinyesine dahil olan Mehmetgiklere askeri egitimi veren
TSK' c¢alisanlari, uyguladiklari egitim ve yontemleri geribildirim sayesinde diizeltme

imkani bulmaktadirlar.
3.6.3 Cahsma Kosullar

Is tatminini belirleyen 6nemli degiskenlerden biri de ¢alisma kosullaridir. Ozellikle beden
giicline dayali islerde calisanlar ¢aligma kosullarinin ve ortaminin olumsuzluguna baglh
olarak doyum diisiikliigii yasamaktadir. Bu nedenle calisanlarin donanimlari 1s1 diizeyine

uyum saglayacak sekilde ayarlanmalidir (Keser, 2006).

Risk altinda calisma da, is tatminini olumsuz etkiler. Ozellikle maden ocaklari, petro-
kimya, yanict maddelerin bulundugu is yerlerinin calisanlar1 siirekli risk altindadirlar.
Calisma sirasinda yasanilan risk algisi bireylerin siirekli stres yasamalarina neden

olabilmektedir. Bu durumda galisanlarin is tatmin diizeyleri diismektedir (Keser, 2006).

Terorle miicadele iginde olan TSK ¢alisanlarinin giivenliklerini tehdit eden is stresi vardir.
Bu nedenle kendini risk altinda hisseden calisanlar islerine yonelik tatminsizlik icine

girebilirler.

Her an savasa hazir durumda bulunmasi gereken TSK’nin bu durumunu kontrol altinda
tutmak amaciyla yapilan denetleme ve tatbikat donemleri, TSK ¢alisanlar1 i¢in yogun bir
donem olarak degerlendirebilir. Bu dogrultuda artan is yiikii ve agirlasan ¢alisma kosullari,

giivenlik birimlerinin stres altina girmesine ve onlarin mutsuz olmasina sebep
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olabilmektedir.
3.6.4 Kariyer (ilerleme) Olanaklar:

Kariyer kavrami bireyin calistigi oOrgiitte ilerleme olanaklarmin iyi olmasmi ifade
etmektedir. Genellikle her birey ¢alisma yasamina girdiginde ilk olarak orgiitiin kariyer

planlamasi olup olmadigini 6nemser (Keser, 2006).

TSK’da subaylarin kurmay olabilme ve generallige ylikselebilme, yurt dist daimi
gorevlerine gidebilme gibi imkanlar1 bulunmakla birlikte, astsubaylarin komkarsu
(komutanlik ve karargah astsubayligi) kursu, yurt dis1 daimi gorevlere gidebilme, subayliga
yiikkselme imkéanlar1 bulunmaktadir. Uzman ¢avuslarin ise astsubayliga yiikselme ve yurt
dis1 gecici gorevlere gitme imkani bulunmaktadir. Mesleki agidan yilikselme imkani

bulunan TSK ¢alisanlar1 kendini bu dogrultuda meslege adapte edebilmektedirler.
3.6.5 Yoneticiler/Hiyerarsik Yap1

Yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik yaklasimlarinda yakinlhigin diizeyi ¢ok 1yi ayarlanmali;
ne ¢ok yakin ne de ¢ok uzak olunmalidir. Ayrica yoneticiler tiim c¢alisanlara karsi ayni
mesafede durmali ve her calisana esit diizeyde davranmalidirlar. Calisanda haksizliga
ugradigina yonelik alginin olugmasina izin vermemelidirler. Bu davranis calisanin islerini

kolaylastiracak ve is tatminine olumlu yonde etki edecektir (Keser, 2006).

Hiyerarsik yapiya sahip TSK’da komutanlarin astlarina esit mesafede olmasi ve esit
diizeyde davranmasi, calisanlarin haksizliga ugradigina inanmasia engel olacaktir. Bu
sekilde davranildiginda yonetici konumunda olan komutanin isleri kolaylasacak ve

astlarinin i tatmin diizeyleri artacaktir.
3.6.6 Cahsma Arkadaslariyla iliskiler

Bireyin ¢aligma yasaminda yer aldig1 zaman dilimi dikkate alindiginda, hayatinin énemli
bir kismini igte gegirdigi goriiliir. Birey pek ¢ok yakini ile ge¢irmedigi kadar ¢ok zamaninm
isyerinde calisma arkadaslar ile gecirir. Ornegin sabah erkenden isine giden bir baba, esi
ve cocuklariyla ancak aksam saatlerinde beraber olma firsatina sahiptir, oysa giin boyu
calisma arkadaslariyla, ailesinden daha fazla zaman gegirmektedir. Bu nedenle isyerinde

olusan arkadasliklarin 6nemi artmaktadir (Keser, 2006).
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TSK ¢alisanlarinin diger meslek gruplarina gore nobet tutma ve sark gorevlerine atanma
durumlart vardir. Ailenin yaninda gotlirtilemedigi garnizona atanan c¢aliganlarin ise
neredeyse zamanlarinin tamami is arkadaglariyla gegmektedir. Bu nedenle is yerindeki

iliskilerin 6nemi artmaktadir.
3.6.7 Orgiit iklimi

Bireylerin calistiklar1 kurumlardaki orgiit iklimi, iggéren tatmini agisindan onemli bir
niteliktir. Ozellikle olumlu algilanmis olan 6rgiit iklimi, kisilerin drgiitlerine bagliligmin
artmasina neden olmakta ve yiiksek derecede orgiitsel vatandaslik duygusu hissetmelerini
saglamaktadir. Orgiit iklimi genel itibariyle, orgiitlere kimlik kazandiran isgdrenlerin
davraniglarini etkileyen, ¢alisanlar tarafindan algilanabilen ve orgiitlere egemen olan bir

ozelliktir (Keser, 2006).

Ulkemizde Paknadel (1988) tarafindan gerceklestirilen “Orgiitsel Iklim ve Calisan
Tatmini” konulu aragtirmada, 18 ilkokuldaki miidiir ve 452 Ogretmenden elde edilen
verilere gore; orgiitsel iklimin c¢esitli boyutlartyla (sosyal sayginlik ve kendini
gerceklestirme gibi) list diizeyli ihtiya¢ alanlarindaki tatmin boyutlar1 arasinda anlaml

iligkilerin oldugu saptanmustir (Keser, 2006).
3.7 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER
3.7.1 Yas

Yapilan arastirmalar sonucunda yas ve is tatmini arasinda farkli sonuglar elde edilmistir.
Kisinin i¢inde bulundugu yas ve bu yas ile baglantili olarak yasam doénemi, kisinin sahip
oldugu tutumlar, bu tutumlara bagl olarak zamanla gelisen davranislar ve bu davranislarin
neticesinde almis oldugu kararlar {izerinde etkili olacaktir. Ifade edilen bu nedenlerden
dolayidir ki, kisinin ise iliskin diisiince, tutum ve davramiglarinda da donemsel olarak

farkliliklar goriilecektir (Asik, 2010).

Yapilan bir¢cok aragtirma neticesinde yas ile is tatmini arasindaki iliskinin “U” harfi
seklinde oldugu ifade edilmistir. Clinkili yas ilerledik¢e bir Orgiitte ¢alisan bireyin daha
fazla maas alacagl ongoriisii vardir. Ilerleyen yaslarda alman odiillerin de artmasi ile

birlikte tatmin diizeyinde de bir artis olacagi kabul edilir. Genellikle 30’lu yaslarda tatmin
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diizeyi maksimum seviyede olur 40’11 yaslarda inise gectigi, 50°1i yaslara gelindikce tekrar
arttig1 yapilan arastirmalar sonucunda elde edilmistir (Yelboga, 2007).

3.7.2 Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatminini arasindaki iliski gerek yurt disinda gerekse Tiirkiye’de yapilan
arastirmalarda ele alinmistir. Bu arastirmalarin sonuglart incelendiginde, bir kisminin erkek
calisanlarda i tatmininin yiiksek oldugu, bir kisim aragtirmada ise, kadin c¢alisanlarda is
tatmininin yiiksek oldugunu goriilebilmektedir. Ancak cinsiyetin tek basina is tatminini
etkileyen bir unsur olmadigi tiim arastirmalarin ortak paydasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Asik, 2010).

Carik¢r (2000)’ nin kisisel faktorlerin siipermarket c¢alisanlarinda is tatminini nasil
etkiledigini ortaya koymak icin gerceklestirdigi analizde kadinlarin is tatmini diizeyinin
erkeklere oranla daha diisiik diizeyde seyrettigi sonucuna varmistir. Bunun sebebini
kadinlarin, erkeklere kiyasla daha vasifsiz islerde ¢alistigi, dolayisiyla ¢alisma yagamindan
beklentilerinin erkekler ¢alisanlara oranla daha diisiik oldugu seklinde yorumlamaktadir.
Ayni calismada kadinlarin is yerindeki calisma sartlar1 ve diger calisanlarla ilgili olarak
elde ettikleri tatminin erkeklerden daha diisiik seviyede oldugu belirtilmistir (Carike,
2000).

Kadin calisanlarin is tatmini seviyesinin erkek calisanlara gore daha diisiik oldugunu
gosteren bir diger arastirma ise, Keser tarafindan yiiriitiilmiistiir. Cagr1 merkezi calisanlari
arasinda gerceklestirilen arastirmanin sonucunda kadin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin

erkek calisanlara gore daha diisiik oldugu saptanmistir (Keser, 2006).

Kadin ve erkek c¢alisanlar arasindaki 15 tatmini farkliligini belirlemeye yonelik
arastirmalarin birbiriyle tutarsiz oldugunu sdylemek miimkiindiir. Avrupa’da 6000
orneklem tiizerinde yapilmis olan bir arastirmaya gore is tatmini agisindan kadin ve erkek

arasinda ¢ok biiyiik capta bir farkliliga rastlanmamistir (Chusmir ve Parker, 2001).
3.7.3 Hizmet Siiresi (Kidem)

Calisma yasamina yeni baglayan bireyler islerinden tatmin elde etme egiliminde

bulunurlar. Isin yeni olmasi bireylere ilging ve cekici olarak goriinebilir.
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Bu doénemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimine de iliskin olabilir. is yeni
oldugu icin kisiye ilging ve ¢ekici goriinebilir. Erken olusan bu tatmin, ¢alisanin ilerlemesi
ve gelismesi devam etmediginde azalmaktadir. Gilmer’in yaptig1 bir arastirmada ilk ise
girdikten sonra is gorenin is tatmininin ylksek oldugu, daha sonra bu diizeyin diistiigi
goriilmiistiir. 1k isteki bu diis kiriklig1 iki nedenle aciklanmistir. Okuldan mezun olduktan
sonra ilk kez ise giren kisilerin iste basarili olma arzular1 ve bekleyisleri bir siire sonra
gerceklesmiyorsa, bu kisinin isine karsi olan hosnutlugunu azaltir. Ikinci neden de,
birincisine bagl olarak is yerindeki iistlerin veya calisma arkadaslarinin biitiin gii¢ isleri bir
kisiye yigarak isin sanildigi kadar kolay olmadigini ispatlamak i¢in takindiklari tutum
olabilir (Yelboga, 2007).

3.7.4 Medeni Durum

Calisanlarin evli veya bekar olup olmama durumlarin is tatmin diizeyleri iizerindeki
etkisini incelemek i¢in yapilan birgok arastirmada, medeni durum ile is tatmini arasinda
cok anlamli bir iligki bulunmasa bile, genel olarak evli ¢alisanlarin bekar ¢aligsanlara oranla

is tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Mamedov, 2013).

Medeni durum ile ilgili bir ¢alisma da, Cimete, Gencalp ve Keskin (2003: 154) tarafindan
Istanbul’da 501 hemsirenin calistig1 bir hastanede yapilan c¢alismadir. Arastirmanin
sonucuna gore, bosanmis veya dul calisanlarin bekar olanlara gore islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 goriilmiistiir. Yapilan her iki c¢alismaya da baktigimiz zaman evli
calisanlarin is tatmini diizeylerinde bir artis oldugu goriilmiistiir. Bu durumun sebeplerine
bakildiginda ise, evliligin daha fazla sorumluluk duygusu kazandirdigi ve paraya olan
ihtiyacin daha fazla arttigi seklinde agiklamak miimkiindiir (Kilig, 2008).

3.7.5 Egitim Diizeyi

Carike¢r’nin siipermarket calisanlari lizerinde is tatminiyle ilgili olarak yaptig1 arastirmanin
sonuclart incelendiginde egitim diizeyi diisikk olan calisanlarin is ile ilgili beklentileri
bliyiik ol¢iide karsilanmakta ve is tatmini saglanmaktadir. Egitim seviyesi arttikca, isiyle
ilgili beklentiler yiikselmekte ve doyumsuzluk durumuna dogru ge¢is gozlemlenmektedir

(Carikg1, 2000).

Tinar, Giirgay ve Demirbilek tarafindan gerceklestirilen "Bireysel Ilgi Odagi Olarak
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Calisma Yasami” adli arastirmada is ile alinan egitim arasindaki iliski arastirilmis,
aragtirma sonucunda yapilan is ve almman egitimin birbiriyle uyum ig¢inde olmadigi

durumlarinin azimsanamayacak derecede olduguna deginilmistir.
3.7.6 Kisilik

Insan “bireysel” bir varliktir. Insana bu bireyselligi kazandiran, onu baskalarindan ayiran,
kendisi ve cevresiyle birlikte kendine has bir sekilde olusturup gelistirdigi iliskilerin
sonucunda meydana gelen “kisilik” denen olgudur. Bir baska ifade ile kisilik; bireyin

belirli ve tutarli olan 6zelliklerinin bir biitiinlinii olusturur (Yelboga, 2007).

Her seyden once kisilik degismez, sabit bir olgudur. Dogdugu ilk andan ¢ocukluk yillari
sathalarina kadar olan siirede sekillenir ve bu sekillenmeden sonra ise bir yetiskin
oldugunda bu kisiligi degistirmek oldukc¢a zordur. Tiim bu unsurlara baktigimiz zaman
sunu sOyleyebiliriz ki birey ¢alistigi orgiite geldigi zaman sekillenmis bu kisiligi ile birlikte
gelecektir (Ttirk, 2007).

Kisilik olarak ele aldigimiz zaman kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gelistiren
bireyler, bu 6zelliklerini daha az gelistiren bireylere kiyasla hem normal yasantisinda hem
de mensubu oldugu &rgiitte daha fazla doyum alacaktir. Oz benlik duygusunu gelistiren
calisan, basar1 i¢in daha fazla yogunlagmakta, dviilmeye ve takdir edilmeye daha az deger
vermekte, elestirilerden daha az kirilmakta, adil terfilere daha c¢ok giivenmektedir.
Boylelikle is doyumu daha yiiksek olarak, orgiitine daha fazla katki saglamaktadir
(Basaran, 1991).

Kisiligin ¢ocukluktan kalan bir etki olmasinin yani sira ailenin yetistirme sekline bagh
olarak da, higbir sorumluluk tistlenmeyen, daha iyi bir konuma gelmek i¢in higbir ¢aba
sarfetmeyen ve buna dair bir istek bulundurmayan isgorenin de is tatminini saglamasi pek

de miimkiin olmamaktadir (Ozgen vd., 2002).

Kisiligin bir baska unsuru da dogru meslek se¢imidir. Ciinkii; kendi kisiligine uygun
meslek segen bireylerin is tatmin seviyesi daha yiiksek olacaktir. Ornegin; i¢ine kapanik
bir birey fazla digsal uyaran gerektiren bir iste c¢alistigt zaman isin de fazla stres
yasayacaktir. Sosyal bir kisilige sahip c¢alisan i¢in disa doniik bir iste ¢aligmak onun igin

daha fazla arzu edilir bir durum olusturacaktir ve bu baglamda is tatmin seviyesi de daha
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yiiksek olacaktir (Telman ve Unsal, 2004).
3.8 IS TATMINSIZLIiGI

Is tatminsizligi; calisanin calistigi ortama yabancilasmasina, kendisini baskalarinmn
amaclarina katkida bulunan bir ara¢ olarak gérmesine sebep olabilmektedir. Bu yiizden
calisana yapici ve yaratici olabilecegi bir ortam yaratilmalidir. Boyle bir ortam ise, ancak
calisanin kendisini ilgilendiren konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir.
Calisan, calistig1 is yerinde bedensel giiclinli ortaya koyarken, ayni zamanda diisiinsel
giiclinden yararlanildigin1 gérmekle ise ve isyerine kars1 yabancilik duygusundan kendisini
biiyiik dl¢iide kurtaracak, yaptigi is anlam kazanacak ve igyerinin amaglari ile daha kolay

biitiinlesecektir.

Calisanlarin kendilerini ¢ok az veya hi¢ katkilar1 olmayan bir diizen i¢inde bulmasi,
calisanlar arasinda huzursuzluklara ve direnmelere yol agmaktadir. Calisanin diisiik morale
sahip olmas1 sonucu isi yavaslatma, isi durdurma, asir1 6l¢iide devamsizlik, calisan devir
hizinin yiikselmesi, is veriminin diismesi, ¢alisanlar arasinda ge¢imsizlik, is kurallarina ve
is emirlerine uyumsuzluk durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Diisiik doyum nedeniyle calisan
devir hizinin yiikselmesi yetigmis is giicii kaybina yol agmaktadir. Ayrica isinden memnun
olmayan ¢alisanin, is yerindeki isinden c¢ok, is disindaki yasamina odaklanmasi is

kazalarini arttirir (Asik, 2010).
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BOLUM 4: MOTiVASYON KAVRAMI

41 MOTIiVASYONUN TANIMI VE NiTELIiGi

Motivasyon kavrami ile bir seyleri sevkle yaparken o isle ilgili algilanan duygu anlatilmak
istenir. Motivasyon, hem itici hem de engelleyici bir konudur (Keser, 2006). Motivasyon
ya da giidiileme, bir bireyi spesifik bir amag¢ cergevesinde aktive eden giic demektir.
Gidiilerin eyleme gecirmek, eylemi siirdiirmek ve olumlu istikamete yoneltmek gibi ii¢

temel 6zelligi vardir (Bolat vd., 2009).

Motivasyon; sahislarin gereksinimlerinin giderilmesine yonelik bir eyleme baglama ve bu
eylemi sonuglandirma siireci olarak da kavramsallastirilabilir. Diger bir deyisle,
motivasyon kavraminda bir ihtiyacin karsilanmasi ya da hedefin gergeklestirilmesi durumu
s0z konusudur. Bu durumda motivasyonun bir siire¢ oldugu da algilanmaktadir. O halde
calisan bireyin motivasyonu da bir hedefe yonelmis davranis seklinde gerceklesmektedir.
Bireyin isinde bagarili olabilmesi, isine iyi bir sekilde motive olabilmesi ile yakindan
ilgilidir. Bu yoniiyle ¢alisan motivasyonunda amaca yonelmis davranisin olugsmasi orgiite
diisen bir sorumluluktur (Keser, 2006). Motivasyonla ilgili sayisiz tanimin ortak yani,
bireyin davraniglarini derinden etkileme ve bu etki ile birlikte onu cesitli amaclar

dogrultusunda harekete ge¢irme anlaminda olmasidir (Kutanis, 2004).

4.2 MOTIVASYON TURLERI

Motivasyonun olusma sekilleri, siddeti ve yonii bakimindan {i¢ grupta incelenir.
4.2.1 Fizyolojik Motivasyon

Insanin fizyolojik varligini siirdiirmeye yonelik olarak olusan motivasyondur. Yari bilingli
veya yari bilingsiz sekillerde etki eder. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin birinci
basamaginda bulunur. Beslenme, barinma, giyinme, 1sinma gibi varlig1 koruma ve devam
ettirmeye yonelik ihtiyaglardan kaynaklanir. Her bireyde farkli diizey ve siddete goriiliir.
Bu ihtiyaglarin yasamin devami agisindan karsilanmalar1 zorunludur. Diger biitiin
ihtiyaclarin 6niinde gelirler. Tatmin edildik¢e motive etme 6zellikleri kaybolur. Acikan biri
yemek yediginde bu ihtiyac1 yemek yedik¢e azalir (Yapar, 2005). Yemek yemege devam

ettiginde ihtiyac1 tamamen yok olur. Uzerinden bir siire gectiginde ise bu ihtiyac tekrar
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ortaya cikar. Belirli araliklarla bu ihtiyacin tekrar tekrar karsilanmasi gerekecektir.
Fizyolojik ihtiyaglar siireklidir. Karsilandiklarinda gecici bir stire yok olmakla birlikte bir

siire sonra yine ortaya cikarlar.
4.2.2 Sosyal Motivasyon

Insanlarin toplum iginde uyumlu yasamalarini saglar. Birey toplumda kendine ulasmak
istedigi bir yer tayin eder. O diizeye ulasmak i¢in motive olur. Oraya ulagsmak, onun i¢in en
onemli olaydir. Bireyin davranisi, {iyesi oldugu grubun davranislari ile birlestiginde sosyal
motivasyon olur. Topluma hakim olan anlayis bireyi de icine alir (Yapar, 2005). Toplum
tarafindan degerli olarak algilanan olgular; bir gruba {iye olmak, taninmak, baskalarina
yardim etmek, sevme-sevilme, ait olma, kabul edilme, arkadaslik ve dostluk kurma,
isbirligi, begenilmek gibi bireyin sahip olmak istedigi sosyal icerikli duygu ve

diistincelerdir.

Toplumsal yasamin belirli kurallar1 vardir. Birey bu kurallar1 benimseyerek bunlara
uymaya c¢alisir. Toplumsal kurallara uyarak toplumda kendine yer edinmek, toplum
tarafindan benimsenmek onun i¢in motivasyon kaynagidir. Birey toplumun bir pargasidir,
ondan ayrilip kendini onun disinda diistinemez. Bu durum toplumdan topluma degisiklik
gosterdigi gibi toplumun degisik katmanlarinda da sosyal motivasyon farkli 6zellik
gosterir; farkli ortam, yas, cinsiyet ve sosyal statiiye gore de degisiklik arz eder. Her
toplumda geleneksel kurallar ve bu kurallara uyulmadiginda farkli sosyal baskilar vardir.
Toplumdaki davranig kaliplar1 bazi sosyal statiide hos goriiliirken; ayn1 davranig bir bagka
sosyal statlide hos karsilanmayabilir. Glinlimiizde bayanlarin ¢aligma hayatinda aktif olarak
yer almasi tesvik edilip istenirken; bazi kirsal kesimlerde bayanlarin ¢alismasina ve sosyal

hayatin i¢inde yer almasina sicak bakilmamaktadir (Yapar, 2005).
4.2.3 Psikolojik Motivasyon

Kisiden kisiye degisen Ozlem, istek arzu, korkular ve ruhsal gereksinimlerdir. Kisinin
algilamasina gore degisir. Bireyin i¢yapisiyla ilgilidir ve nedenlerini anlamak zordur. Bir
birey aynmi olaya farkli zaman ve mekanlarda farkli tepkiler verebilir (Kaplan, 2007).
Birisini mutlu eden bir olay diger bir kiside ayni etkiyi meydana getirmeyebilir. Ayni

zamanda bireyin kisilik yapisint olusturan motivasyondur. Temelleri ¢ok kiiclikken ailede
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atilir. Egitim ve c¢evre yoluyla gelistirilir ve olgunlastirilir. Fizyolojik ve sosyal
motivasyonlardan farkli olarak, analiz edilmesi ¢ok zordur. Bir¢ok etkenin birlesimi
sonucu meydana gelir. Bireyleri anlamak zaten zorken, bazen kisi aymi olaya farkli
zamanlarda farkli tepkiler verebildiginden anlamak daha da gii¢lesir. Hatta, insan zaman

zaman kendisini anlayamadigindan bile sikayet edebilir (Yapar, 2005).
4.3 Motivasyon Kuramlari
4.3.1 Kapsam Kuramlari

Calisma ortaminda kisileri nelerin motive ettigini bilmeye, insanlarin ihtiya¢ ve isteklerini
anlamaya, bu ihtiyaglarin 6nem sirasini belirlemeye calisan kapsam kuramlari, insanlarin
basarili olmak igin sahip olmalar1 gereken diirtii ve hedeflerini inceler. Insanlar kendi istek
ve ihtiyaglar1 dogrultusunda davranmista bulunurlar. Kendi ihtiyacina yonelik davranista
bulunan kisiyi istenen davranisa yonlendirebilmek icin 6zendirici araglar kullanilir. Bu
araglarin se¢iminde Oncelikle kisinin hedefleri ve ne i¢in caba harcadigini bilmek

onemlidir. Bu amagcla kapsam kuramlar kisileri motive eden bu etkenleri arastirir.
4.3.1.1 Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Maslow’a gore, gayelerin yarattig1 ihtiyaglar siklikla bir zinciri izler. Maslow tarafindan
ortaya atilan bu Kuramda, bireylerin giidiilerinin ¢esitliligi ve karmasikligina kismen netlik
kazandirilmistir. Maslow, ihtiyaclarin belirli bir siray1 takip ettigini, bu siraya uygun
bi¢imde alttan iiste dogru bir gereksinim giderilmedikge, bir iisttekine gecilmedigini iddia

etmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Katmanli yap1 igerisinde yer alan ihtiyaglar zincirinde ilk basamak fizyolojik olanlardir.
Bunlar; barinmak, dinlenmek, korunmak ve bir seyler yemek gibi temel gereksinmelerdir.
Birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarini tatmin ettikten sonra, geleceginin garanti altina
alinmasin arzu eder. Kisinin fizyolojik ve giliven ihtiyaglar1 tatmin edildikten sonra ise,
duygusal ve toplumsal bir ihtiyag olan sosyal ihtiyaglarin tatmin edilmesine yonelik

cabalar 6ncelik kazanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Kendini kanitlama basamagina gelen birey, bir yandan 6zgiiven ve 6zsaygi hisseder, ote

yandan da diger bireylerin begeni ve takdirini kazanmak icin gaba sarf eder. Oz saygi
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ihtiyaci, bireyin kuvvetli olmak ve kendine giiven duymak 6zlemini tasir. Maslow’a gore
kendini gergeklestirme basamagina kadar ilerleyebilen kisi, bir eser yaratma ve muvaffak
olma giiciinii ortaya koyabilir. Sahislar ger¢ek otonomiye bu noktada ulasirlar. Bu sayede
kisinin ger¢ek kisiligi, yaratict ve {iretici kuvveti giin 1s181na ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003).

Ekonomik ve sosyal teminatini saglamis, toplum icerisinde belirli bir statiiye ulagmus,
bireysel anlamda sayginlik kazanmis bir birey, artik kendinde mevcut olan fakat bazi
kisitlar sebebiyle giin yiiziine ¢ikmakta geciken isteklerini ve yaratici kuvvetini bireysel
biitiinliik igerisinde yerine getirebilecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Gereksinimler
hususunda bilinmesi gereken belki de ilk sey insan oglunun gereksinimlerinin bir sinir
olmadigidir. Bu sebeple, birey daha {iist diizeyde motive edilmeye hazir durumdadir.
Onemli olan uygun giidiileme araglarmi aktive ederek bireyleri daha fazla ¢aba sarf etmeye

yonlendirmektir (Kaplan, 2007).
4.3.1.2 Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon) Kuram

Herzberg, Mausner ve Snyerman tarafindan1959 yilinda yayinlanan “The Motivation To
Work” adli kitapta, 1865 ¢alisan iizerinde hijyen ve motive edici faktorlerin etkisine iliskin
olarak yapmis olduklar1 arastirmanin sonuglari yayinlanmistir. Motive edici faktorler,
basar1 hissi verdigi i¢in kisilere motivasyonu arttirici etki ederken, yoklugunda ise kisinin
motive olmamasma neden olmaktadir. Hijyen faktorlerinin kisiyi motive edici etkisi
yoktur. Hijyen faktorlerin yoklugunda kisi motive olamazken, hijyen faktorlerin varliginda

ise kisinin motive olabilmesi i¢in asgari sartlar saglanmaktadir (Cigek, 2005).

Calisma kosullarindan bazilarinin bulunmasi tatmin saglarken, yoklugunda ise notr ortam
olustugu i¢in doyumsuzluk yapmamaktadir. Bazilar1 varliklar1 ile motive ederken
yokluklar1 moralsizlik yaratmaktadir. Sehirlerdeki kanalizasyon sisteminin varlig1 insan
sagligini gelistirmemekte, fakat yoklugu hastalik yapmasi sonucu insan sagligin1 olumsuz
yonde etkilemektedir. Hijyenik faktorler de ¢alisan1 motive etmeyecek, fakat yokluklari

motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Eren, 2001).

Herzberg’in Cift Faktér Kurami, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami ile birlikte

temel kuramlar arasinda kabul edilmektedir. Cift Faktor Kuraminda, hijyen faktorler ticret,
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teknik denetim, oOrgiit politikasi, yonetim tarzi, calisan iligkileri, ve ¢alisma kosullarindan
olugsmaktadir. Diger motivasyon faktorleri arasinda ise kazanma, taninma, sorumluluk,
ilerleme ve kendini kontrol etme bulunmaktadir. s yerinde hijyen motivasyon faktorleri
yetersiz ise motivasyon uygulamalari i¢in ortam uygun olmayacaktir. Fakat hijyen
faktorlerinin varlig1 ve yeterli olmasi ¢alisanin motive oldugu anlamina gelmez. Calisanin

motivasyonu i¢in motivasyon uygulamalarina ihtiya¢ vardir (Hodgetts ve Luthans, 1994).

Bu agiklamalara ek olarak motivasyon faktorleri hijyen faktorleri ile karistirilmamalidir.
Hijyen faktorleri ¢alisanin igini yapmaya devam etmesi i¢in gerekli iken, motivasyon
faktorleri calisanin isini daha iyi yapmasini amaglamaktadir. Hijyen faktorlerinin varligi
calisanin is tatmininin saglanmasi ve motive olmasi igin ortam olusturur. Ayrica ¢alisanin
baska ise girmesine engel olup isletmede tutan faktorlerdir. Isletme politikasi, yonetimi,
calisma kosullari, licret diizeyi ve organizasyondaki iliskiler gibi unsurlar hijyen faktorler
olarak adlandirilir. Bu faktorlerin yoklugu tatminsizlige ve is birakmaya sebep olur ve
motivasyonel etki ortadan kalkar. Motivasyon faktorlerine benzeseler de motivasyon
tizerinde etkileri yoktur. Bu faktdrler calisan tarafindan kabul goriir ise motive edici
olabilecegi gibi, motive edici etki gdstermeyebilir. Daha ¢ok calisanin is ve yonetime karsi
olumlu diisiincelere sahip olmasi {izerinde toplanir. Her iki faktor de islerin yiirlimesi i¢in
onemli olup birbiri ile baglantili olarak yiirtitiilmelidir. Motivasyon faktorleri basari,
taninma, takdir edilme, yetki ve sorumluluk sahibi olma, yiikselme olanagi ve kisisel
gelisme gibi calisanin isini iyi yapmasini ve ise bagliligini saglayan etkenlerdir. Bu

faktorlerin olmast durumunda bireylerin ¢alisma istek ve arzular artar (Kaynak, 1995).
4.3.1.3 Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Yaklasim

David I. Mc Clelland (1961) insan ihtiyaglarin1 basari, baglilik (yakin iliski) ve giigliiliik
ihtiyaclart seklinde ti¢lii bir grupta ele almistir. Bu ihtiyaglar insan1 akademik yagaminda,
is yasaminda, hayat tarzinda, kisilerarasi iliskilerde etkileyecektir. Calisanlarin istekleri ve

ulasmak istedikleri hedefleri, esas motive edici unsurlardir.

Mc Clelland’a gore, giidiiler igerisinde bireyi ve toplumu etkileyen en énemli giidii, basar
giidiistidiir. Birey ne kadar bagarili olmak istiyorsa, bir yandan da basarisiz olma korkusu
yasayacak ve bu onu harekete gegmekten alikoyacaktir. Korkusunu yendigi 6l¢iide basarili

olma sansi artacaktir. Basarili olma istegi bagkalar1 i¢in degil, kisinin kendisini tatmin
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etmesi i¢indir.

Giclii olma ihtiyact kisinin ¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Bunun igin

insanlar bircok risk alirlar ve baskalari ile catismaya girmekten ¢ekinmezler (Oztay, 2006).

Yakin iligki gilidiisiine sahip birey, stirekli sosyal iligkiler kurmaya ¢alisacak, bol bol sosyal

ortamlarda bulunacak, baskalar1 ile olumlu duygusal iligkiler kurma egiliminde olacaktir.

Mc Clelland, dogustan gelen giidiiler yerine sonradan ogrenilen giidiiler {izerinde
calismistir. Kisi ulasilmasi gii¢ hedeflere ulasma, herkesten farkli ve fazla basari elde etme,
kendini ifade etme ihtiyaciyla yeni bilgi ve beceriler elde etmeye ¢alisir, kendini
yenilemeye c¢alisarak basarma ihtiyaciyla hareket eder. Baz1 ¢alisanlar statii sahibi olma,
bagkalarin1 yonetme, etki altina alma, bu giicli koruma giidiisii yani gii¢c kazanma giidiisii
ile hareket ederler. iliski kurma giidiisiiyle hareket eden calisani, sosyal ortamlarda
bulunma, bir grubun tiyesi olma, ¢evre ile olumlu iliskiler kurma motive eder (Bostanci,

2007).
4.3.1.4 Alderfer’in ERG Kurami

Kuram, Existence, Relatedness ve Growth ingilizce kelimelerinin ilk harflerinden adini
almistir. Clayton Alderfer, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi anlayisini basitlestirip tekrar

diizenlemistir.

Aldefer (1972), Maslow’un ilk iki basamagina var olma ihtiyaci (V) adini1 vermis ve bunu
alt diizey ihtiyaglar kategorisine koymustur. Ugiincii basamagmna iliski kurma ve aidiyet
(I), dérdiincii ve besinci basamaklari ise gelisme ihtiyac1 (G) adini vermis ve bunlar iist
diizey motivasyon araci olarak gérmiistiir. Once alt diizey ihtiyaclar karsilanmalidir. Sonra
iist diizey ihtiyaclara gegcilebilir (Bostanci, 2007). ERG kurami Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi’ni {ige indirmis, insanin ayni anda birgok ihtiyagla giidiilenebilecegini
belirtmistir. Giidiilenmeyi gerektiren durumlar ¢evreden dgrenilerek ortaya ¢ikabilir. ERG’
ye gore ihtiyaclar agagidan yukariya dogru belli bir siralamaya sahip degildir. Kisi degisik

durumlarda kendine gore bir siralama olusturup, buna gore hareket edebilir (Oztay, 2006).
4.3.2 Siire¢ Kuramlari

Stire¢ Kuramlari, dort ana baglikta toplanabilir. Bunlar, Beklenti Kurami, Davranis
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Sartlandirmasi Yaklasimi, Esitlik Kurami ve Ama¢ Kuramidir.
4.3.2.1 Beklenti (Bekleyis) Kuram

Davranisi insanlarin gereksinimleri baslatmaya yetmemekte, kisinin davranista bulunmasi
sonucunda elde edeceginin, gereksinimini gidermede yeterli olacagina dair bir beklentisi
de olmas1 gerekmektedir. Insanlar yaptiklar1 isten hem maddi hem de manevi beklenti
icindedirler. Bu bizim, yaptigimiz her isi bir beklenti ile yaptigimizi, ¢ikarlarimiz
dogrultusunda hareket ettigimizi ifade eder. Bu hayvanlarda i¢giidii olarak adlandirilir,
oysa insanlarda sadece icgiidiiler etkili degildir. Sosyal, psikolojik, maddi beklentiler ve

degerler de etkilidir.

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi ile ¢elisiyor gibi goriinse de aslinda onun
tamamlayicisidir. Kisinin zorunlu ihtiyaglarini degil, iradeli olarak yaptigi se¢imlerini ifade
eder. Alinan kararlar biligsel olarak alinir. Edward C. Tolman adli Amerikal1 bir psikolog
tarafindan 1930’1u yillarda gelistirilmistir. Insan davranislarin1 motive eden unsurun onun
beklentileri oldugu seklinde ifade etmistir. Beklentiler 6nceden belirlenir, yapilan isler bu
hedefe gore elde edilecek sonuca bakilarak hareketler olarak diizenlenir. Is bittiginde

beklentiye uygun sonug elde edilmediginde hayal kiriklig1 yasanir.

Hawthorne ise bunu beklentilerden bir adim daha ileriye gotirerek, kisilerin
motivasyonunu i¢inde bulunduklar1 sosyal grubun 6zelliklerine gore ayarladiklarini ortaya
koymustur. Yazili olmayan grup normlan isletmelerde gecerlidir. Kisiler bu normlara
hassasiyetle uyarlar. Motivasyon, c¢alisma ve iicrette kendisini diger c¢alisanlarla

karsilastirir. Kendi ¢alisma temposunu da onlara gore ayarlar.

Kimse grup kurallarini ¢igneyip, grupta giivenilmez ve uyumsuz biri konumuna diismek
istememektedir (Adair, 2006).

Bekleyis Kuramlari iki ayr1 kuramdan olusmaktadir. Bunlardan birisi V. Vroom tarafindan
gelistirilen Beklenti Kurami, digeri de bu Kuramin E. Lawler ve L. Porter tarafindan daha

da gelistirilmis hali olan sonuglanan Bekleyis (Beklenti-Deger)Kuramidir.
4.3.2.2 Vroom’un Beklenti Kurami

Viktor H. Vroom adinda Amerikali bilim adami tarafindan gelistirilmistir. 1960’11 yillarda
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beklenti kuramini bir adim ileri tasiyarak insanlarin sadece 6diil ve ceza veya giidii ile
hareket etmedigini, onun digerlerinden farkli kisisel degerlere sahip oldugunu, bu degerlere
uygun sekilde motive edilmeleri gerektigini vurgulamistir. Degerlere uygunluk
motivasyonun temelini olusturur. Herkesin deger sistemi farkli oldugundan motivasyon da
kisiden kisiye degisecektir. Bir motivasyon araci herkese uygun kullanimda olmayacaktir.
Bireysel algilama ve deger diizeyleri kisiden kisiye farkli oldugundan bir motivasyon araci
da kisileri farkhi diizey ve sekilde harekete gecirecektir. Vroom, bireye 6nem vermis onun

daha genis kapsamda ele alinmasini saglamstir.

Vroom’a goére insanlar sonu¢ alacaklarimi tahmin ettikleri siirece gére harekete devam
ederler. Beklentiyi elde etme giidiisiiyle motive olur, ¢abasinin sonucunda elde edecegi
performansa bagl 6diil, onun siirekli olarak amaci dogrultusunda hareket etmesini saglar.
Motivasyonun derecesini belirleyen ise kisinin bu kazanimlara atfettigi degerdir. Bu deger

Olciisiinde motivasyonu olacaktir (Ergiil, 2005).

Odiiller diizenli verilirse verilmedigi zaman ceza olarak algilanir, sik sik verildiginde ise
kaniksanir 6diil olarak algilanmaz. Bazen &vgililer bile motivasyonu azaltabilir. Clinkii

ovgliye alisan bir insan onu bir siire sonra 6nemsemeyebilir (Akbaba, 2006).

Motivasyon sadece isvereni memnun etmek degildir. Is géren de motive olarak, isini daha
giizel ve verimli yaparak, is doyumuna ulasarak, kendi ama¢ ve mutlulugunu da saglamis

olur. Hem orgiitsel hem de bireysel ¢ikar s6z konusudur.

Vroom’a gére bir kisinin gayreti onun 6diilii arzulama derecesine baglidir. Odiil beklentisi

ne kadar fazla olursa kisi o kadar motive olup, gayret gosterecektir (Bostanct, 2007).

Vroom’ a gore kisinin belli bir is i¢cin gayret sarf etmesi Valens ve bekleyise baglidir. Buna

gore motivasyon asagidaki gibi ifade edilir:
Motivasyon= Kisinin 6diilii arzulama derecesi (valens) X Bekleyis
Bu modeldeki ii¢ temel kavram sunlardir:

Valens: Bir amaca verilen 6nemdir. Bir amaca ulasmak istiyorsa valens (+); bu amaca
ulagsmak istemiyorsa valens (-); bu amaca kars1 kayitsizsa valens nétrdiir (0). Valensi +1 ile

-1 arasinda bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Yiiksek valens kisinin daha fazla
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gayret gostermesine sebep olur.

Beklenti: Kiginin bir davranisinin onu belli bir amaca ulastiracagima dair beklentisinin
derecesidir. 0 ile 1 arasinda degerler alir. Eger kisinin amacina ulagacagina dair inanci

yoksa deger 0 olur. inanc1 ¢ok yiiksekse beklentisi 1 olur.

Aragsallik: Birinci derece sonuglarin, onu ikinci derece sonuclara ulagtiracagina dair
kisinin siibjektif olasiligini ifade eder. Yoneticilere diisen gorev calisanlarin ayni1 amaglara
sahip olmadiklarin1 kabul etmektir. Calisanlarin su andaki beklentilerinden ¢ok gelecekle
ilgili beklentilerini 6grenmeye calisarak, ¢alisanlarin bu yonde kendilerini gelistirmelerine
imkan saglanmali, orgiitsel engelleri kaldirip onlara destek ¢ikilmali, performans ile 6diil

arasindaki iliski iyi kurulmalidir (Erdem, 1998).
4.3.2.3 Lawler-Porter Beklenti Modeli

Bu Kuram, beklenti kuramlarindan ikincisini olusturur. Lawler — Porter modeli Vroom’un
modeline yakin bir kuramdir; ancak biraz degisiklikler yapilmistir. Lawler — Porter*in
Kurami, Vroom’un Kuramini referans olarak almaktadir. Ancak bu Kurama bazi eklemeler
yapilmustir. Bu kuramda da kisinin motive olma diizeyinin valence ve bekleyis tarafindan
etkilendigi (motivasyon = valence x bekleyis) bilinmektedir. Ancak Lawler — Porter’e
gore, insanin ¢ok fazla caba géstermesi otomatik olarak yiiksek performans gosterdigi
anlamina gelmez. Burada araya iki degisken girmektedir. Bunlardan ilki, insanin yeterli
bilgi ve yetenege sahip olmasi iken, digeri insanin kendisi i¢in algiladigi rol ile alakalidir.
Insan, ne kadar ¢aba sarf ederse etsin, eger gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse basarilt
olmasi beklenemez. Basarili olabilmek i¢in kisinin mutlaka yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmasi gerekir. Bir noktaya kadar caba gosterilir, ama yeterli donanima sahip olunmamasi

durumunda, yeteri kadar performans sergilenemez (Silah, 2005).
4.3.2.4 Esitlik Kuramm

Stire¢ kuramlarindan onemli biri de “Esitlik Kurami1”dir. Bu Kuramin temel fikri de,
calisanlarin is iliskilerinde, adaletli bir muamele ile karsilasma arzusu icerisinde olduklari
ve bu istegin ¢alisanlarin giidiilenmesine derinden etki ettigidir. Esas itibariyle Adams
tarafindan ortaya atilan bu Kurama gore, bireyin gorevindeki basarisi ve memnuniyet

diizeyi calistig1 cevre ile alakali olarak algiladigi adalete/adaletsizliklere baghdir. Kisi,
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kendisinin gosterdigi efor karsiliginda elde ettigi sonucu, ayni ve benzer c¢alisma
ortamlarinda digerlerinin gosterdigi efor ve ulastiklart sonuglar ile kiyaslar. Bireyin bu
kiyas sonrasinda algilayacagi her adaletsiz durum, bireyin bu adaletsizligi ¢6zmek icin
harekete geg¢mesi ile sonug¢lanacaktir. Belirtilen kiyaslamadaki “sonu¢” veya “netice”,
artan sorumluluk ve yetki, egitim olanagi, maas, statii, licret, terfi ve benzeri unsurlar
olabilir. “Gayret” ise gorevi tamamlamak igin sarf edilen ¢aba ve emek ve benzeri
unsurlardir (Kaplan, 2007).

4.3.2.5 Amag Belirleme Kuram

Motivasyonda kisisel amaglarin 6nemli oldugunu savunan Kuram, Gary P. Latham ve
Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmistir. Kisiler bir amag belirlediklerinde, bu amaca
ulagmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmektedirler (Giinbayi, 2000). Kisi, kendi deger yargilari
ve ¢evreden gelen etkiler ile kendi bakis agisini olusturur. Kendi bakis agisina uygun olan

amaci bulup ona gore davranir.

Bu Kurama gore, her bireyin acik ve bilingli olarak amag belirledigi diisiiniiliirken,
bireysel farkliliklar ve algi durumlarinin kisiden kisiye farkli olmasi nedeniyle amaclar
farkli olabilir ya da amag olmayabilir. Buradan hareketle her bireyin amacini belirleyip, bu
amaca uygun politika gelistirmek zordur. Kuramin Onemi ise, bireylerin amaclarinin
belirlenip Orglitsel amacglara uyumlagtirmak konusunda yol gosterici olmasidir (Eren,
2001). Amacin gozlenebilmesi motivasyon kullanimini kolaylastirir. Isletmelerde ydnetici
ve calisanlarin ortak amag belirlemeleri, ortak hedefe yonelmeleri calisma istegini artirip
calisan1 motive edecektir. Ortak amaca ne kadar ulasildigi ve ¢ikan sorunlar dogru bir
iletisim ile c¢alisanlara iletilmelidir. Calisan konu hakkinda yeterince bilgilenirse yeni

hedefler bulma ve problemin ¢6ziimii konusunda istekli olacaktir.
4.3.3 Motivasyonu Arttiric1 Araclar

Isgorenleri motive edebilecek ¢ok sayida ara¢ bulunabilir. Bu araglar isgdrenlerin
ithtiyaglarina, psikolojik yapilarina, inancglarina vb. bircok faktore ve hatta iggorenlere gore

degisiklik gostermektedir.

Motivasyonda yararlanilan 06zendirici araglarin etkinli§i, ayni zamanda isletme

yoneticilerinin anlayis ve davranislarina bagh olarak da degisebilmektedir (Olger, 2005).
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Bir orgiitteki ihtiyaglar ile motivasyon araglarinin tatmin saglama dereceleri diger bir
orgiitiin aynis1 olmayabilir. Insanlar arasindaki kisisel farklar bu farkliliga sebep
olmaktadir. Bir isgorene veya igsgorenlere uygulanan motivasyon teknigi, baska bir isgoren
veya isgorenler i¢in gecerli olmayabilir. Ancak 6nemli bir husus da insanlarin nasil ve
hangi sartlarda giidiilendiginin bilinmesidir. Ayrica bu motivasyon tekniklerinin yararli ve

sakincali yonlerini iyi tespit etmek gerekmektedir (Ergiil, 2008).

Yonetici tiim bu farkliliklarin farkinda olmali ve araglart ona gore kullanabilmelidir ki
uygulanan motivasyon basariya ulasabilsin. Asagida, orgiitlerde motivasyonu saglayacak
araglardan en ¢ok kullanilanlar ti¢ grup igerisinde ifade edilmeye c¢alisilmistir. Bunlar:

“Ekonomik Araclar”, “Psiko-Sosyal Araglar” ve “Orgiitsel-Yonetsel Araglar”dir.
4.3.3.1 Ekonomik Araclar

Isletmelerde en ¢ok kullanilan ve etkinligi tartismasiz kabul edilen motivasyon araglari,
ekonomik boyutlu olan araglardir. Bunlar; iicret, prim, kara katilma ve maddi odiiller

olmak iizere degerlendirilmektedir.
4.3.3.1.1 Ucret

Isgorenlerin emekleri karsihiginda aldiklari paraya {icret denmektedir. Isletmeler;
izledikleri insan kaynaklari politikasi, kendi yapisal ozellikleri ve geleneklerine gore

birbirinden oldukga farkl iicret sistemleri uygularlar (Akalp, 2003).
4.3.3.1.2 Performansa Dayal Ucret Sistemi

Gilintimiizde belki de gecerliligini en ¢ok koruyan ve kullanilan {icret sistemi performansa
dayali ticret sistemidir. Kideme dayali iicret sisteminin aksine burada kisinin sorumlu
oldugu iste gosterdigi performans temel alinmaktadir. Bu sistem, {icret ile performans

arasinda iliski kurularak olusturulan bir sistemdir.
4.3.3.1.3 Zaman Birimini Esas Alan Ucret Sistemleri

En eski ve en yaygin sistemdir. Uretim miktar1 isin siiresine gore degisir, ancak verim
diizeyi direkt olarak gbz Oniine alinmaz. Zaman 6gesinin, en Oonemli rolii oynadig bu

sistem uygulamasi en kolay ticret sistemidir.
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Bu sistemde isgdren {icretini, saat basina, giindelik haftalik veya aylik seklinde alir. Ucret
miktar1 dnceden saptanmis oldugundan her isgdren alacagi iicret tutarmi bilir. Ucret tutar:

ile isin niceligi ve verimliligi arasinda dogrudan bir iliski s6z konusu degildir. Ucret tutar

sabittir (Artan, 1981).

Zaman esasma dayali iicret sistemi ile isgoreni ise motive etmek zordur. Ciinkii
isgorenlerin daha hizli ya da daha yavas calismalari, basar1 diizeyleri veya kaliteli is

yapmalar1 ticretlerini degistirmez.
43.3.1.4 Prim

Isgorenlere almis olduklar1 sabit iicret disinda daha ¢ok ve daha verimli ¢alismaya
0zendirmek amaciyla verilen ek tcrettir. Aslinda prim, belirlenmesi kolay olmayan bir
licretlendirme seklidir. Ozellikle isin olgiimii kolay olmayan durumlarda prim
uygulanmasinda giicliiklerle karsilasilir. Ornegin parka basina iiretim yapan bir is¢i icin
primi belirlemek zor degildir. Fakat pazarlama, yonetim veya laboratuvar gibi alanlarda
calisan bir ¢alisan i¢in prim belirlemek oldukga zor bir istir. Daha da kétiisii, dengesiz veya
adil olmayan bir prim sisteminin uygulanmasi c¢alisanlar iizerinde istenenin tam tersine

olumsuz bir motivasyon etkisi yaratabilir (Sabuncuoglu, 2000).
4.3.3.1.5 Kara Katlma

Ekonomik gelismeden dogan kazancin isletmede calisan herkese agik ve dengeli olarak
dagitilmas1 anlaminda kullanilmaktadir. Bu yolla galisanlar {irettikleri ile kazanglari

arasinda bir iligki kurmaktadirlar.

Bu dagitim nakit olarak (aninda 6deme), ertelenmis dagitim (emeklilik ya da 6liim aninda
O0denme) veya karma dagitim (ilk iki modelin karisimi) seklinde yapilabilir. Bunlarin
yaninda hisse dagitimi seklinde de yapilan uygulamalar bulunmakla birlikte, c¢alisanlarin
yonetimde s6z sahibi olmalari riski nedeniyle ¢ok fazla kullanilamamistir. Her ne kadar
kara katilimin etkin bir motivasyon aract oldugu bilinse de, uygulamada karsilagilan

problemler ¢ok fazla tercih edilmemesine neden olmustur (Kantarci, 2005).
4.3.3.1.6 Maddi Odiiller

Isgorenleri 6zendirmek ve isletmeye daha c¢ok baglamak amaciyla basar1 gosterenlere
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ekonomik degerler tasiyan odiillerin verilmesi anlaminda kullanilmaktadir. Para, altin, tatil,

araba vb. ddiiller vermek gibi.

Uretim artis1, kalite yiikselisi, isletme ici disipline uygun davranislarin sergilenmesi ve
buna benzer durumlarda ekonomik odiiller verilebilir. Onemli olan ¢alisanin hangi
davranisiyla ddiillendirilecegini bilmesi ve bu ddiiliin tatmin edici olacagi konusunda ikna
olmus olmasidir. Onemli olan nokta ise ddiiliin vakit gegirmeden, olusan basaridan hemen

sonra verilmesi ve bagari ile 6diil arasinda orant1 kurulabilmesidir (Kantarci, 2005).
4.3.3.2 Psiko - Sosyal Araclar

Calisanlarin sosyal, kiiltiirel ve psikolojik dzelliklerine verilen dnemin artmasiyla birlikte
motivasyon araglari da cesitlilik gostermeye baglamigtir. Kisilerin farkliliklarina gore

cesitlenebilen ve calisanin isletmeye baglanmasini saglayan bu araglar oldukga fazladir.
4.3.3.2.1 Sosyal Kolayliklar

Calisanlara isletme i¢inde veya disinda daha iyi c¢alisma ve yasam olanag saglayan
ekonomik yararlardir. Ulagim i¢in servis araci saglanmasi, 6gle yemeklerinin yeterli ve iyi
olmasi, ¢ay-kahve servisi, 0zel saglik sigortasi, bazi isgdrenlere giyecek alinmasi vb.
uygulamalar, orgiitiin zorunlu olmadigr halde isgoérenlere sagladigi sosyal kolayliklara

ornek verilebilir (Geng, 2012).

Ayrica isgorenlerin ¢ocuklart i¢in kres imkaninin sunulmasi, isgérenin ailesi i¢in saglik
sigortas1 yaptirilmasi, lojman verilmesi, Orgiitiin iirlin ya da hizmetlerinde indirim, ise
gidis-gelis i¢in kullanilmak iizere aylik ya da sezonluk bilet gibi iggorenler agisindan pratik
degeri olan ve paradan tasarruf etmelerini saglayan 6zel amagl 6demeler de kisiyi
memnun edeceginden isi daha cazip hale getirebilir. Calisanlar, yoneticilerinin saygi ve
sevgisini kazanabilmek adina c¢aba sarf etmektedirler. Emeklerinin karsiligini saygi gérme,
degerli bulma ve sosyal statiisiinde yiikselme olarak goren iggéren daha motive bir sekilde

calisabilecektir (Ergiil, 2008).
4.3.3.2.2 Prestij - Sayginlik

Bireyler genelde toplumda prestij sahibi olmus isyerlerinde ¢alismak isterler. Bu tarz

isletmelerde ¢alisan bireyler ayni1 zamanda kisisel prestij saglar ve bu durum gururlandirici
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bir davranig olarak kendilerine yansir. Diger yandan biitiin orgiitlerde prestiji yiiksek,
onemli ve etkili birimler mevcuttur. Her isgéren o birimlerde ¢alismay1 arzu etmektedir
(Geng, 2012).

4.3.3.2.3 Takdir, Ovgii Ve Yapici Elestiri

Istenen islerin gergeklesmesi, fikir {iretiminin ve beraberinde motivasyonun arttirilmasi
icin takdir etme ve 6vgii ihmal edilmedigi takdirde birbirleri arasinda giiclii bir etkilesim

yaratilabilecektir (Forsyth, 2006).

Elestirirken bile suglarcasina bir tepki vermek yerine en iyi yaptigi isin lizerine yogunlasip,
hatasini sona birakmak ve kirici olmadan uyarmak en iyi yontemdir. Bunu yaparken de

kimsenin gozii 6niinde olmamasina dikkat etmek gerekmektedir.
4.3.3.2.4 Moral Vermek

Yoneticinin Orglitte, isgoreninin moralini yiiksek tutmasinda fayda vardir. Ciinkii
yonetimde moral, performans ve verimlilik arasinda dogrudan bir iliski vardir. Calisanin

moral diizeyi diisiik ise veriminin de diisiikk olmasi beklenir.
4.3.3.2.5 (Asgari/ Azami) lestirme

Asgari/azamilestirme, zayif yanlar1 asgarilestirme, kuvvetli noktalar1 ise azamilestirme
anlamma gelmektedir. Bunun icin iki adim izlenmelidir. Birincisi, zayif yanlar

vurgulamaktan kaginmak; ikincisi, gii¢lii yanlar1 desteklemektir.

Isgorenlerin zayifliklarini, yanlislarimi diizeltmeye fazla caba harcanmasi ¢ogunlukla
zaman kaybi olmaktadir. Ayrica zayif noktalar iizerine yapilan vurgu moral bozucu

olabilmekte ve motivasyonu olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Sadece zayif yonler lizerinde durmaktan kaginmak, isgéreni memnun eder, fakat kendini
gelistirmesine ve motivasyonuna katkida bulunmaz. Bunun i¢in iggdrenin en 1yi yaptigi
seyin ne oldugunun Ogrenilmesi ve bu isi daha iyi yapmas1 i¢in ona destek olunmasi
gerekmektedir. Bir bagka ifade ile isgorenin kisisel ozelliklerini cezalandirmak yerine,

dehasini gelistirmeye ¢aba ve zaman harcamak gerekmektedir.
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Zayifliklar ne kadar asgariye indirilirse, kisi ya da grup o kadar gii¢lii hale gelebilmektedir.
Buna ildve olarak, giicli olunan noktalar da vurgulanarak belirginlestirilirse yani

azamilestirilirse motivasyonun 6nemli 6l¢iide artmas1 muhtemeldir (Hanks, 1999).
4.3.3.2.6 Is Giivenligi

Isgorenin ¢alisma yasaminda hissettigi giiven duygusu sosyal, ekonomik hatta yargisal
olmak {iizere cesitlendirilebilir. Bu giiven, kisilerin gelecegi diisiintildiiglinde, sahip olmak
isteyebilecekleri bir haktir. Emeklilik, kaza, hastalik hatta igsizlik durumlarinda s6z konusu
is giivenligi, geleceginden emin olmak isteyen bir isgdren i¢in olduk¢a motive edici bir

arag olarak gortilebilir.
4.3.3.2.7 Isin Cekiciligi

Isgorenin yaptigi is ve o ise karsi tavri cok 6nemlidir. Kendisi icin cekici bir is yapan
kimse isini daha severek, 6zenle ve dikkatle yapacaktir. Bu yiizden isgorenlerin ilgi
duyduklar1 ve yeteneklerini kullanabildikleri islerde calismalari onlar1 kendiliginden

motive edebilecektir.
4.3.3.2.8 Inisiyatif Kullanabilme

Inisiyatif, karar verme yetkisi anlaminda kullanilan bir kelimedir. Benlik duygusunun
doyurulmas1 ya da kisisel gelisimin saglanmasi i¢in inisiyatif kullanilmasi calisma
yasaminin onemli bir parcasidir. Bu bagimsizlik ortaminda, isgdrenin bir seyler yapma
giici ve kendini degerli hissetme gibi duygular1 giiclenecektir. Sinirsiz olmayan bu
bagimsizlik alan1 6nemli bir motivasyon araci ve kisinin yaraticilifini ve yeteneklerini
kullanabilecegi bir zeminin hazirlanmasi igin ¢ok degerli bir ortam, bir ara katman

olmaktadir.

Bir¢ok isgoren gerekli olan yerde ve zamanda bu yetkiyi kullanabilmek ister. Tabi ki bu tip
isgorenlere yonetimde inisiyatif vermek onlarin daha bagarili olmasini saglar. Bunun tam
tersi diger bir deyisle, bagimli ¢aligmak isteyen isgoérenlere inisiyatif verilmesi de onlar

i¢in yararli olmayacaktir.
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4.3.3.2.9 Rekabet Ortami Yaratilmasi

Rekabet bireysel ve grupsal olarak ifade edilebilir. Bireysel rekabet demek, birbirinden
bagimsiz calisanlarin rekabet etmesi demektir. Birtakim isler belirli sayidaki calisanla
ortak bir sekilde yapildiginda, bu c¢alisanlarin olusturdugu gruplar arasinda rekabet
baslatilabilir.

Eger kendiliginde olusan bir rekabet ortami varsa bu durum olumlu bir sekilde
desteklenerek verimli hale getirilebilir. Ancak ¢alisanlar1 rekabete sokmak bazi durumlarda
tehlikeli sonuglar dogurabilmektedir. Bu yiizden bu durum yoneticilerin dikkat etmesi

gereken 6nemli hususlardan biridir (Ergiil, 2008).
4.3.3.2.10 Sosyal Etkinlik

Isgorenlerin bos zamanlarmi degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de yéneticilerle
kaynagmalarin1 saglayan sosyal etkinliklerin, motivasyonu arttiran 6énemli bir fonksiyon
oldugu ifade edilebilir. Yapilan spor turnuvalari, kokteyller, sirket yemekleri, cay partileri,

miizik solenleri vb. etkinlikler sosyal etkinliklere 6rnek gosterilebilir (Sabuncuoglu, 2000).
4.3.3.2.11 Kisilige ve Ozel Yasama Saygt

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

giiclendirecektir (Ergiil, 2008).
4.3.3.3 Orgiitsel - Yonetsel Araclar

Ekonomik ve Psiko-Sosyal Araglarm yani sira Orgiitsel-Yonetsel Araglar olarak ifade
edilen motivasyon araglar1 da isgoren motivasyonunda olduk¢a etkili ve Onemli

faktorlerdir. Bunlar ise su sekilde ifade edilebilirler:
4.3.3.3.1 Etkin Bir Iletisim Sistemi

Isletme icerisinde diizeni iyi kurulmus bir iletisim ag, hem calisanlarin hem de
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yoneticilerin motivasyonunu artirabilmektedir. Isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi
olmak, gii¢lii bir iletisim aginin olmasina baghdir. Bu sayede calisanlar kendilerine deger

verildigini hissetmektedir. Bu da is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir (Simsek,
2003).

4.3.3.3.2 Calisma Ortami

Calisanlarin is ortaminin ve ¢alistiklart yerlerin fiziki imkanlarinin iyilestirilmesi, bu
calisanlarin daha verimli isler cikarabilmesini pozitif yonde etkilemektedir. Calisma
ortaminin sicaklik, aydinlatma, havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale getirilmesi
calisanlarin motivasyonlarin1 artirmaktadir (Geng, 2008). Bunlarin yaninda ¢aliganlara
sirket arac1 ya da sirket hatt1 verilmesi de motive edici araglardan birka¢i olarak ifade

edilebilmektedir.
4.3.3.3.3 Yetki ve Sorumluluk Verme

Isgorenleri ise motive etmede &nemli bir psiko-sosyal ara¢ da, yoneticilerin bazi
yetkilerini, astlarina devretmeleri ile onlarin Grgiitsel bir giice sahip olmalarini saglama

konusudur.

Isletmelerde yetki cogunlukla iist kademelerdeki yoneticilerde toplanmaktadir. Bununla
birlikte isletmeler biiyiidiik¢e, bir noktadan sonra galisan personel nicelik ve nitelik
bakimindan yetersiz kalmaktadir. Bu yetersizligin baslica nedeni, yetki ve sorumlulugun
ist kademe yoneticilerinde toplanmasidir; ¢6ziimii ise ya yeni personel alinmasi ya da

mevcut personele yetki ve sorumluluklarin yeniden dagitilmasidir.

Genellikle orgiitlerde ikinci ¢6ziim yolu tercih edilmektedir, ¢ilinkii ilk ¢oziim yolu orgiit

i¢in daha masrafli olmaktadir.

Yetki ve sorumluluk verilmesinde, yetkiyi verecek kisinin aym1 zamanda isin
sorumlulugunu da beraberinde vermesi gerekmektedir. Isgdrenin motive edilebilmesi

ancak bu sekildeki bir yetkilendirmenin varlig ile miimkiin olabilir.
4.3.3.3.4 Kararlara Katilim ve Onerilerde Bulunma

Bugiin en ¢ok konusulan bir diger motivasyon teknigi “kararlara katilim” ya da “katilimli
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yonetim” dir. Orgiit i¢in s6z konusu kararlarin alinmasinda isgérenlerin de fikirleriyle
Onerilerde bulunabilmesi isgorenler agisindan, birisi i¢in ¢alisma yerine birlikte ¢alisma
ortami yaratir. Almman kararlarda kendi paymin da olduguna inanan isgdren karari

benimseyecek ve daha titiz bir sekilde uygulayacaktir.

Bunu saglamanin en iyi yollarindan bazilari; beyin firtinasi oneri sistemi ve agik kapi
toplantilaridir. Bir yoneticinin her an gorligmeye hazir durumda bulunmasini ifade eden
acik kapi toplantilari, kisiler arasindaki iletisimin gelistirilmesi ve katilim ortaminin
saglanmast amaciyla yapilmaktadir. Bu yOntemle isgdrenler, diledikleri zaman
yoneticilerine danisip, fikir beyan edebilecek, mevcut sorunlari ve bu sorunlara iirettigi
¢oziimleri yoneticisiyle paylasabilecektir. Isi en iyi bilen kisinin, o isi yapan kisi oldugu
unutulmamalidir. Yoneticinin bu konuda dikkat etmesi gereken sey, gerekirse Oneriyi

reddetmek, ancak Oneriyi getiren kisiyi asla reddetmemektir (Sabuncuoglu, 2000).
4.3.3.3.5 Egitim ve Yetistirme

Orgiit igerisinde bir isgorenin daha verimli calisabilmesi i¢in Oncelikle is basinda
yetistirilmesi ve egitilmesi gerekmektedir. Daha sonra alanindaki mesleki ve teknolojik
gelismelerden haberdar olabilmek igin teknik ve bilimsel konulardaki seminer ve kurslarla
1sgoren hem uzmanlastirilir, hem de daha verimli hale getirilir. Bunlarin yaninda e-egitim
imkan1 olan is kollarinda bu olanagin kullanilmasi da kisinin verimliligine olumlu katkida

bulunacaktir.

Stiphesiz ki iggorenler iyi bildikleri isler i¢in yaraticiliklarini kullanirlar. Ancak kendilerini

yeterli gérmedikleri konularda daha geri planda kalma egilimi gosterirler.

Bunlarin yaninda isgdrene ihtiyaci olan egitimin verilmesi ona insan olarak da deger ve
onem verildiginin bir kanitidir. Isgérene insan olarak deger ve 6nem verilmesi de onu

istenen hedefe motive etmek demektir.
4.3.3.3.6 Terfi Olanag

Isgdren icin toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gorme ve takdir edilme gereksinimi;
terfi, yeni bir unvan veya maas artis1 ile saglanmaktadir. Parasal odilleri beraberinde

getirmesine ragmen terfi, sadece paraya dayali olmayan statiiyle ilgili bir konudur. Kisilere
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yiikselme olanaklariin taninmasi onlari motive edebilir (Geng, 2012).
4.3.3.3.7 Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaclara cevap verilmesi kadar sikdyetlerin degerlendirilmesi de motivasyon bakimindan
bir tatmin kaynagidir. Yerinde cezalandirma ve &diillendirmelere gitmek adil bir disiplin
sistemini gerektirir. Adil ve siirekli bir disiplin sistemi ise astlarin gorevlerine kars1 ilgisini

onemli 6l¢iide arttiran bir 6zendirme araci olmaktadir (Ergiil, 2008).
44 MOTIVASYON VE IS TATMINI iLiSKiSi

Biitiin sektorlerde, yapilan islerden verim alabilmenin en biiylik sartt ¢alisanlarin
motivasyonlarinin yiilksek olmasidir. Calisanlarin  morallerinin  yiiksek olmasi, is
arkadaglariyla olan iligkilerine, yoneticinin tutumlarina, statiilerine ve is arkadaslar
tarafindan saygi goriilmesine baghdir. Insanlar zamanlarinmn biiyiik bir kismimi calisarak
gecirmektedirler. Beklentileri karsilanan galisanlar bulunduklari ortamda daha mutlu ve
huzurlu olmaktadirlar. Beklentilerin karsilanmasi, is tatminlerine olumlu yonde etki

etmektedir (Yavuz ve Karadeniz, 2009).

Motivasyon ve tatmin iligkisi karsilikli etkilesime dayanmaktadir. Yani, tatmin olan bir
kisinin motive olabilmesi i¢in gereken zemin hazirlanmistir veya giidiilenmis bir kisi biitlin
gayretlerinin sonucunda tatmin olabilmektedir. Fakat motivasyon ve i tatmini arasindaki
iliski kosullara ve bazi faktorlere bagli olarak olumlu, nétr, ya da olumsuz sekilde

olugsmaktadir (Kesici, 2006).

Motivasyon ve is tatmini arasinda ¢ift yonlii bir iliski vardir. Genel olarak, bireylerde
istedikleri gerceklestigi ve ¢evrelerinden edindikleri izlenimler birbirine uyum sagladig
Olclide tatmin meydana gelmektedir. Bireyin isten bekledigi odiil ile elde ettigi odiiliin
karsilastirilmas1 sonucu olarak da is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Calismanin karsiliginda
elde edinilen tatmin “digsal tatmin”, ¢alisma sirasinda hissedilen tatmin ise “i¢sel tatmin”
dir. Tatmin olan bir bireyin motive olmasi i¢in gereken kosullar saglanmis olmaktadir. Bir
diger ifadeyle, motivasyon tatmin yaratabilir. Islerinden bekleneni elde eden bireyler, elde
ettikleri seviyede tatmine ulastiklarinda ise, motivasyonlarinda artis gériilmektedir (Simsek

vd. 2011).
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BOLUM 5: ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

5.1 ARASTIRMANIN AMACI

Yapilan arastirmanin amaci asagida verilmistir.

e Y Kusagmin is tatmini ve motivasyon degigkenleri ile alt faktorleri arasinda
iliskinin korelasyon analizi kullanilarak incelenmesi

e Y Kusagimin is tatmini ve motivasyon degiskenleri ile demografik faktorler
arasinda istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilik olup olmadigina iliskin hipotez
testlerinin yapilmasi.

5.2 ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmustir. iki bdliimden olusan
anket formunun birinci boliimii anket yapilanlara iliskin kisisel bilgileri, ikinci boliimii ise

is tatmini ve motivasyona iligskin yaklasimlarin1 incelemektedir.

Is tatmini olgedi, Kaya tarafindan 2007°de yapilan “Otel Isletmeleri Isgdrenlerinin Is
Tatminini Etkileyen Faktérler: Gelistirilen Bir Is Tatmin Olgegi” ¢alismasindan almmistr.
Gelistirilen lgegin faktér boyutlari, Iletisim ve Biitiinliik (0=0,801), Terfi (a=0,793),
Amirler (a=0,790), Isin Dogas1 (1) (Fiziksel olmayan faktorler) (0=0,768), isin Dogas1 (2)
(Fiziksel olan faktérler) (a=0,635), Ucret ve Ek Imkanlar (0=0,666), Ozgiirliik (a=0,631)
ve Yonetimdir (0=0,626).

Is motivasyonu 6l¢iimiinde Hayrettin Ertan’in 2008°de yapmis oldugu > Orgiitsel Baglilik,
Is Motivasyonu ve Is Performansi Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Inceleme” isimli doktora calismasindan almmistir. Calisanlarin is
motivasyonlarmi baslica iki tiir ara¢ belirlemektedir: I¢sel ve digsal motivasyon araglari.
Icsel motivasyon araclari icinde; ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan
acisindan Onemi, ise katilim, sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve
becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim
faktorleri sayilmaktadir. Digsal motivasyon araglar1 iki boyutta ele alinmaktadir: Birincisi,
sosyal motivasyon araglari, ikincisi, orgiitsel araglardir. Ilki, arkadaslik, yardimseverlik, is
arkadaglarinin ve amirin destegi gibi kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanirken, ikincisi,

calisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, licret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is
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giivencesi gibi ig performansini arttirmak igin orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir

(Mottaz, 1985: 366; Diindar, Ozutku ve Taspmnar, 2007: 108).

5.3 ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI

H1la: Y Kusagi is tatmini ve motivasyon arasinda iliski vardir.

H1b: Y kusaginda is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H1lc: Y kusaginda is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir.

H1d: Y kusaginda is tatmini medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Hle: Y kusaginda is tatmini egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

H1f: Y kusaginda is tatmini kurumda galisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H1g: Y kusaginda is tatmini isyerindeki pozisyona gore farklilik géstermektedir.
H1h: Y kusaginda motivasyon cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H1i: Y kusaginda motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir.

H1j: Y kusaginda motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H1k: Y kusaginda motivasyon egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

H1l: Y kusaginda motivasyon kurumda g¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H1m: Y kusaginda motivasyon isyerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.
54 ARASTIRMA YONTEMI ve BULGULAR

5.5 ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evreni, TUIK tarafindan aciklanan 2011 niifus sayis1 verisinden alinmustir.
Bu bilgiye gore evren (Calisan Y Kusagi) 21.480.000 kisidir. Olasiliga dayali olmayan
yonetme gore ornekleme yapilarak, kolayda orneklem yontemi kullanilmigtir. Evrenden

orneklem formiilii kullanilarak %95 giiven ile yapilan hesaplama sonucunda 6rneklem
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sayist 384 olarak hesaplanmigtir. Anket uygulamasi agirlikli olarak Tirk {retim
firmalarinda yapilmistir. Uygulama sirasinda 385 galisana ulagilmaya ¢alisilmis, ancak 366
calisan ankete katilmaya goniilli olmustur. Bu nedenle analizler 366 anket {izerinden

yapilmustir.

Orneklem su formiil kullanilarak hesaplanmustir:
__ Nt’pq
d?(N -1 +t’pq

N: Evren birim sayis1, n: Orneklem biiyiikliigii

P: Evrendeki X’in gbzlenme orani, Q (1-P): X’in gézlenmeme orant

Za : a=0.05,0.01, 0.001 i¢in 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri

d= Orneklem hatasi

o= Evren standart sapmasi

to,sd= sd serbestlik dereceli t dagilimi kritik degerleridir (sd=n-1). to,sd kritik degerleri
sd= n-1— 5000 oldugunda Zo. degerlerine esit alinabilir. (Ozdamar, 2003, 5.116-118).

5.6 VERILERIN ANALIZI
Verilerin analizi SPSS 21.0 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile ¢aligilmigtir.
5.7 ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Analizlerde uygun testin secilmesinde normallik analizi sonucuna gore karar verilmistir.
[statistiksel testler "HO: Degiskenin dagilimi normaldir" "H1:Degiskenin dagilimi normal
degildir." hipotezlerini n birimlik 6rnek veriler aracilig ile test etmektedir. Test sonucunda
degiskenin dagilimmin Normal dagilima uygun oldugu kabul edilir ise (HO kabul)
parametrik testler uygulanmakta, normal dagilima uygun olmadigi (HO red) sonucuna
vartlir ise verilere parametrik testler uygulanmamaktadir. Bu durumda veriler uygun

parametrik olmayan alternatif bir test ile test edilmektedir.

Parametrik Testler:
- Bagimsiz Gruplar T Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi

icin her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.
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One — Way ANOVA: Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi

icin her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamas1 gerekir.

Parametrik Olmayan Testler:

Bagimsiz Gruplar Mann-Whitney U Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken
acisindan karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin
uygulanabilmesi i¢in gruplardan herhangi birinin ya da ikisinin normal dagilim
varsayimini saglamamasi gerekir.

Kruskal-Wallis H Testi: Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan
karsilagtirillmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi
icin gruplardan herhangi birinin ya da ikisinin normal dagilim varsayimini
saglamamasi gerekir. Kruskal-Wallis H Testi, parametrik tek yonlii varyans
analizinin parametrik olmayan alternatifidir.

Spearman Korelasyon Katsayisi: Bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal
iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. S6z konusu
testin uygulanabilmesi i¢in degiskenlerde herhangi birinin ya da ikisinin normal

dagilim varsayimini saglamamasi gerekir. (Ozdamar, 1997).

5.8 BULGULAR

Tablo 5.1 ankete katilan bireylerin kisisel 6zelliklerini gostermektedir.

Tablo 5.1: Kisisel Bilgiler

n %
Cinsiyetiniz Kadun 139 38,5
Erkek 222 61,5
18 - 22 yas 20 55
Yasiiz 22 - 27 yas 122 33,7
27 - 31 yas 119 32,9
31 - 34 yas 101 27,9
Bekar 157 43,1
Medeni durum Evli 193 53,1
Bosand1 14 3,8
Tlkokul 17 47
Egitim durumu Ortaokul 64 17,6
Lise 145 39,9
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On lisans 25 6,9

Lisans 89 245
Lisans iistii / doktora 23 6,3
1 seneden az 122 33,9
Kurumdaki ¢calisma siireniz 1-2sene 80 22,2
3-5sene 90 25,0
5-10 sene 68 18,9
Mavi yaka 189 56,6
Is yerindeki pozisyonunuz Beyaz yaka 124 31.1
YOnetici 17 51
Ust diizey yonetici 4 1,2

Katilimcilardan %38,5°1 kadin iken %61,5°1 erkektir. Katilimcilardan 18 — 22 yas arasinda
olanlarin oran1 %5,5; 22 -27 yas %33,7; 27 — 31 yas %32,9; 31 — 34 yas arasinda olanlarin
orani ise %27,9’dur. Katilimcilardan %43,1°1 bekar, %53,1°1 evli iken %3,8’1 bosanmis
durumdadir. Katilimcilardan egitim durumu ilkokul olanlarin orami1 %4,7; ortaokul %17,6;
lise %39,9; 6n lisans %6,9; lisans %24,5; lisans iistii / doktora olanlarin orani ise %6,3 tiir.
Katilimcilardan kurumda g¢aligma siiresi 1 yildan az olanlarin oran1 %33,9; 1 — 2 %22,2; 3
— 5 sene %25,0; 5 — 10 sene olanlarin orani ise %18,9’dur. Katilimcilardan mavi
yakalilarin orant %156,6; beyaz yakalilarin %37,1; yoneticilerin %)5,1; st diizey

yOneticilerin orani ise %1,2’dir.
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Ust diizey yonetici
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is yerindeki
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Lisans

On lisans

Lise

Egitim durumu

Ortaokul
ilkokul
Bosandi
Evli

Bekar

Medeni durum

31-34vyas

27 -31vyas

Yasiniz

22 - 27 yas
18 - 22 yas

Erkek

iz

| ll‘ 111 l i I

Kadin

Cinsiyetin

o
=
o
N
o
w
o
N
o
w
o
D
o

70

Sekil 5.1: Demografik Bilgiler Grafigi

Tablo 5.2°de Katilimeilarin is Tatmini Ilgili Ifadelere Katilim Diizeyleri istatistiksel olarak

ifade edilmistir.

Tablo 5.2: Katiimcilarin is Tatmini Tlgili ifadelere Katilim Diizeyleri



o B E = = o E
x5 H S g x &
= 3 =, = ° = o
c = = 4 =S c >
‘% E = 8 = ‘B =
¥ ¥ = =
n % n % n %% n % n % X ss
Yaptigim iste Karar vermekte 40 109 71 194 83 22,7 116 31,7 56 153 3,21 1,233
Ozgiiriim.
Ozgiirliik  Isletmemin kendi kararlarimi
uygulama serbestligi vermesi 29 79 72 19,7 88 24,0 134 36,6 43 11,8 3,25 1,137
bakimindan memnunum.
Isim zevklidir. 13 36 29 79 68 186 156 42,6 100 27,3 3,82 1,033
isi Yaptigim isle gurur duyuyorum. 12 33 26 71 67 183 144 393 117 32,0 3,90 1,036
DS“: 1 Isimin toplumda saygn bir kisi
F."gli‘s;l() olma firsatim bana vermesi 32 87 45 123 97 265 130 355 62 169 340 1,163
1Z1KS bakimindan memnunum.
Olmayan ) o .
Faktorler Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimm olmast 28 7,7 40 109 75 205 131 358 92 251 3,60 1,194
bakimindan memnunum.
Aldigim ficret yaptigim isin 61 167 80 219 119 325 73 200 33 90 2,83 1,91
karsiligidir.
Teret Iyi is yaptigimda karsihgini alirrm. 54 14,8 71 194 93 254 100 27,3 48 13,1 3,05 1,259
cret ve . . o
Ek Isimi yapmam i¢in gereken bilglyi 19 49 41 115 90 246 160 437 57 156 354 1,040
imkanlar zamaninda alirim.
Bu isletmenin sagladigi ek
imkanlar pek ¢cok diger isletmenin 42 115 63 17,2 112 30,6 95 26,0 54 14,8 3,15 1,209
imkanlar1 kadar iyidir.
Isletmem de terfi etme olanagimmn ¢, 167 71 194 94 257 99 271 41 112 2,97 1258
olmasi bakimindan memnunum.
Cahsanlar igin bu isletme terfi 50 16,1 69 189 141 385 75 205 22 60 281 1,117
firsatlar1 diger isletmelerle aynidir.
Bu isletmede igini iyi yapan herkes
terfi edebilir. 71 194 73 200 82 224 102 279 38 104 2,90 1,290
Terfi P < .
Isimde terfi olasihigmin yiksek 64 17,5 72 19,7 105 287 96 262 29 7,9 2,87 1210
olmasi bakimindan memnunum.
Bu isletmenin sagladig ek 57 156 82 224 93 254 98 268 36 9,8 293 1,228
imkanlar herkes i¢in adildir.
Isletmemin basar1 ve
basarisizliklar: hakkinda bilgi 35 96 70 19,1 100 27,3 124 339 37 10,1 3,16 1,138
verilir.
ﬁ?dﬁletme icerisinde iletisim 27 74 52 142 93 254 134 366 60 164 340 1,140
Isletme galisanlar arasinda
biitiinliik ruhu yiiksektir, 44 120 59 16,1 106 29,0 110 30,1 47 12,8 3,16 1,198
Isletme politika ve hedefleri
hakkinda caliganlar bilgi 36 98 47 128 117 32,0 126 344 40 10,9 3,24 1,118
fletisim ve sahibidirler.
Biitiinliik  Calisma arkadaslarimin birbirleri
ile anlagmalar1 agisindan 19 52 46 126 76 208 151 41,3 74 20,2 3,59 1,101
memnunum.
Isletmem de diizenli ve programl 97149 69 189 99 27,1 118 322 43 118 317 1,167
toplantilar gergeklesir.
ffe‘;ﬁ‘i‘r‘gerekler‘hakkmdabﬂg‘ 18 49 47 128 66 180 178 486 57 156 3,57 1,054
Amirim beni dinler. 22 60 33 90 69 189 156 426 86 235 3,69 1,109
Amirler Amirim isimde yiiz yiize geldigim ) g 35 g6 g2 224 143 391 84 230 3,63 1,116

problemleri anlar ve bilir.
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Amirim ig ile ilgili problemlerde

He Tl 20 55 27 74 64 175 162 443 93 254 3,77 1,079
bana yol gosterir.
Amirim isini yapmada oldukga 19 55 95 g3 74 202 146 399 102 27.9 378 1,085
yeteneklidir.
Yonetimin emrindeki kisileri idare - 5 g5 39 107 104 284 141 385 52 142 340 1,110
tarzi bakimindan memnunum.
Yonetim is ile ileili k | 1
Iy ile ilgili kararlarn uygulanmaya ) g5 45 123 108 205 154 421 37 101 338 1,023
konulmasi bakiminda memnunum.
Isletmedeki cogu kurallar ve
prosediirler iyi is yapmamiza engel 44 120 99 27,1 121 33,1 74 202 28 7,7 3,16 1,113
. olur.
IS“} Bu igletmenin sagladigi ek
Dogasi (1) jmkanlardan ( servis, kres ve 66 180 110 30,1 85 232 57 156 48 131 3,24 1,284
F'Z'k§9| lojman gibi ) memnun degilim.
Faktorler By, jsletmenin amaglari agik degil. 73 20,0 113 30,9 117 32,0 39 10,7 24 66 347 1,122
Isimde oldukga fazla gatismave 25 54 199 306 98 268 56 153 27 7.4 340 1,180

anlagsmazlik var.

Ankete cevap veren calisanlarin is tatmini ile ilgili ifadelerden en ¢ok katilim gdsterdikleri

asagida verilmistir.

e Isim zevklidir.

Yaptigim isle gurur duyuyorum.

e Amirim isini yapmada olduk¢a yeteneklidir.

e Amirim is ile ilgili problemlerde bana yol gosterir.

e Amirim beni dinler.

e Amirim isimde yiiz yiize geldigim problemleri anlar ve bilir.

e Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

memnunum.

e (Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 agisindan memnunum.

e Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir.

e Isimi yapmam icin gereken bilgiyi zamaninda alirim.

Calisanlarin en az katilim gosterdikleri ifadeler ise asagidaki gibidir:

e Buisletmede isini iyi yapan herkes terfi edebilir.

e Isimde terfi olasiligmin yiiksek olmas1 bakimindan memnunum.

e Aldigim iicret yaptigim isin karsiligidir.

e (alisanlar i¢in bu isletme terfi firsatlar1 diger isletmelerle aynidir.

Tablo 5.3’te Katilimcilarin Motivasyon Ilgili ifadelere Katilim Diizeyleri istatistiksel

olarak ifade edilmistir.
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Tablo 5.3: Katimeilarin Motivasyon Ilgili ifadelere Katilim Diizeyleri

- E g g o E
x 5 5 S g ~ B
= > > @ =) = o
c = - S > [
‘% E £ s = D=
¥E 3 3 g ¥3
2 2 o M
n % n % n % n % n % X SS
Yaptigim iste basariliyim. 11 30 11 3,0 59 16,1 166 454 119 325 4,01 ,938
;ﬁ’gﬁmlsle ilgilisoumluluga g 5 51 57 33 90 163 445 140 383 410 957
Calisma arkadaglarim
caligmalarimdan dolay1 beni takdir 25 6,8 29 79 73 20,0 166 454 73 20,0 3,64 1,096
ederler.
Yaptigim isin yapilmaya deger bir 17 45 o5 g8 73 200 152 415 99 27,1 380 1,059
is olduguna inantyorum.
. Isimi tam anlamiyla yapabilecek
Igsel yetkiye sahip olduguma 16 44 27 74 71 194 151 413 101 27,6 3,80 1,060
Motivasyon inaniyorum.
Yapugm isinsaygm olduguna 55 55 33 90 g2 224 141 385 90 246 3,68 1,105
1Inantyorum.
Kendimi isletmenin Snemlibir —— 5a 77 37 109 94 257 127 347 80 21,9 353 1,162
calisan1 olarak goriiyorum.
YaptZSUTREERET bir kagfiss? 32 87 48 131 87 238 149 40,7 50 13,7 3,37 1,139
karar verme hakkina sahibim.
Yoneticilerim ¢alismalarimdan
dolay1 her zaman beni takdir 40 10,9 49 134 97 265 127 347 53 145 328 1,192
ederler.
pronetim,JasteZimi QlEERG 28 77 26 7,0 61 167 138 37,7 113 309 3,77 1,183
karsilar ve ret etmez.
Calima ortamimda fiziksel sartlar o6 29 45 115 79 216 151 413 68 186 353 1131
uygundur.
Isletmede, yemek, gay, kahve gibl 55 6 31 g5 40 109 145 39,6 115 314 375 1251
yiyecek-igecek ikramlar1 yapilir.
Isyerindeki arag ve gerecler 29 79 50 137 61 16,7 148 404 78 21,3 3,54 1,195
yeterlidir.
Calisanlarla iligkilerim iyi 15 41 20 55 37 10,1 151 41,3 143 39,1 4,06 1,039
diizeydedir.
Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplantt, seminer, g3 45 45 193 76 208 129 353 63 17.2 328 1,201
konferans gibi egitim faaliyetleri
Dissal yapilmaktadir. o .
Motivasyon Calismakta oldugum isletmenin
Y ileride su anki durumundan daha 21 57 19 52 82 224 129 353 115 31,4 3,81 1,110
iyi olacagina inaniyorum.
Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 20 55 27 7,4 53 14,5 166 454 100 27,3 3,82 1,084
aB]?flirq‘mda“ dolayrekstraficret )5 404 81 221 62 169 45 123 30 82 2,26 1,320
Basarimdan dolay1 141 385 81 221 70 19,1 45 123 29 79 229 1,305
odiillendirilirim.
Kisisel ve ailevi sorunlarimin
¢Oziimiinde ¢aligma arkadaglarim 49 134 32 8,7 95 26,0 125 34,2 65 17,8 3,34 1,250
her zaman yanimdadir.
Buiigyerinden emekli olacagima 75 197 44 120 116 31,7 77 210 57 156 301 1,321
1nantyorum.
Yaptigim isten aldigim Gicretin 106 29,0 65 17,8 114 31,2 52 142 29 7,9 2,54 1,261

yeterli oldugunu diigiiniiyorum.
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Ankete cevap veren calisanlarin motivasyon ile ilgili ifadelerden en c¢ok katilim

gosterdikleri asagida verilmistir.

e Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

e Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

e Yaptigim iste basariliyim.

e Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir.

e (Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina
inantyorum.

e Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

e Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

e Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve ret etmez.

e Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-igecek ikramlar1 yapulir.

e Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

e (alisma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

Calisanlarin en az katilim gosterdikleri ifadeler ise asagidaki gibidir:

e Yaptigim isten aldigim {icretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
e Basarimdan dolay1 6diillendirilirim.

e Basarimdan dolayi ekstra ticret alirim.

Tablo 5.4’e gore puanlarin betimsel istatistikleri istatistiksel olarak gosterilmistir.
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Tablo 5.4: Puanlarin Betimsel istatistikleri

N  Minimum Maksimum Ortalama S:pt)?ﬁa
Ozgiirliik Puam 366 2 10 6,46 2,169
Isin Dogasi (1) 366 4 20 14,71 3,612
Ucret ve Ek imkanlar 366 4 20 12,57 3,745
Terfi 366 6 30 17,64 5,954
Tletisim ve Biitiinliik 366 6 30 20,12 5,277
Amirler 366 4 20 14,87 3,928
Yonetim 366 2 10 6,78 1,956
Isin Dogasi (2) 366 4 20 13,27 3,357
f¢csel Motivasyon 366 9 45 33,22 7,093
Dissal Motivasyon 366 13 65 42,99 9,869
Motivasyon 366 22 110 76,21 15,645
is Tatmini 366 48 155 106,42 22,195

Ozgiirliik puan1 ortalamasi 6,46+2,169; Isin Dogasi (1) ortalama puani 14,71+3,612; Ucret
ve Ek Imkanlar ortalama puan1 12,57+3,745; Terfi ortalama puan1 17,64+5,954; Iletisim ve
Biitiinliik 20,12+5,277; Amirler ortalama puami 14,87+3,928; Yonetim ortalama puani
6,78+1,956; Isin Dogas1 (2) ortalama puan1 13,27+3,357; I¢sel Motivasyon ortalama puani
33,2247,093; Digsal Motivasyon ortalama puani 42,99+9,869; Motivasyon ortalama puani
76,21+15,645; Is Tatmini ortalama puan1 106,42+22,195tir.

Tablo 5.5’te 6l¢ek puanlarinin normallik testleri gosterilmistir.

Tablo 5.5: Olgcek Puanlariin Normallik Testi

Shapiro-Wilk

) Statistic df p

Ozgiirliikk Puam 0,945 366 0,000
Isin Dogasi (1) 0,947 366 0,000
Ucret ve Ek imkanlar 0,983 366 0,000
Terfi 0,979 366 0,000
iletisim ve Biitiinliik 0,982 366 0,000
Amirler 0,924 366 0,000
Yonetim 0,939 366 0,000
Isin Dogasi (2) 0,968 366 0,000
I¢sel Motivasyon 0,959 366 0,000
Digsal Motivasyon 0,993 366 0,108*
Motivasyon 0,986 366 0,001
Is Tatmini 0,986 366 0,002
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Ozgiirliik, Isin Dogas1 (1), Ucret ve Ek Imkanlar, Terfi, iletisim ve Biitiinliik, Amirler,
Yénetim, Isin Dogast (2), I¢sel Motivasyon, Motivasyon ve Is Tatmini puanlar1 normal
dagilmadig icin (p<0,05) analizlerde parametrik olmayan yontemler kullanilmistir.

Digsal Motivasyon puant normal dagildigi i¢in (p>0,05) analizlerde parametrik yontemler

kullanilmustir.
5.8.1 s Tatmini ve Motivasyon Arasidaki iliskinin Incelenmesi
Tablo 5.6’da dlgek puanlari arasinda iliski analizi ifade edilmistir.

Tablo 5.6: Olgek Puanlari Arasinda Iliski Analizi

Igsel Digsal Motivasyon
Motivasyon Motivasyon
Ozgiirliik 520 496" 556"
isin Dogasi (1) 6797 574" 668"
Ucret ve Ek imkanlar 487 6927 665"
Terfi 538" 684" 6797
iletisim ve Biitiinliik 538" 738" 7177
Amirler 530 569" ,604”
Yonetim 597" 710" 7237
isin Dogasi (2) 127" 204 209
is Tatmini 663" 804" 818"

*p<0,05 **p<0,01

“Hla: Y Kusag Is Tatmini ve Motivasyon arasinda iliski vardir.” Hipotezinin incelenmesi
amaciyla yapilan arastirma kapsaminda yapilan iliski analizi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Analiz sonucuna gore i¢csel Motivasyon ile Isin Dogasi (1), Yonetim, Terfi, Iletisim ve
Biitiinliik, Amirler, Ozgiirliik ve Ucret ve Ek Imkanlar kaynakli is tatmini arasinda pozitif
yonlii orta kuvvetli bir iliski bulunurken, Isin Dogas1 (2) kaynakl1 is tatmini arasinda zayif
bir iliski bulunmaktadir. Y kusag calisanlarin Is Tatmini ile I¢sel Motivasyonlar
arasinda ise pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore

calisanlarin icsel motivasyonlari arttikca is tatminleri de artmaktadir.

Dissal motivasyon ile Iletisim ve Biitiinliik ve Yénetim kaynakli is tatmini arasinda pozitif

yonlii ¢ok kuvvetli, Ucret ve Ek Imkanlar, Terfi, Isin Dogas1 (1), Amirler ve Ozgiirliik
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kaynakli is tatmini arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli ve Isin Dogas1 (2) kaynakli is
tatmini arasinda zayif bir iliski bulunmaktadir. Y kusagi calsanlarm Is Tatmini ile
Dissal Motivasyonlar arasinda ise pozitif yonlii ¢ok kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.

Buna gore calisanlarin dissal motivasyonlar1 arttikca is tatminleri de artmaktadir.

Y kusag calisanlarin motivasyonlar1 ile Yonetim ve letisim ve Biitiinliik kaynakli is
tatmini arasinda pozitif yonlii cok kuvvetli, Terfi, isin Dogas1 (1), Ucret ve Ek Imkanlar,
Amirler ve Ozgiirliik kaynakli i tatmini arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli ve Isin Dogas1
(2) kaynakl is tatmini arasinda zayif bir iliski bulunmaktadir. Y kusag cahsanlarn is
Tatmini ile Motivasyonlar1 arasinda ise pozitif yonlii ¢ok kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir. Buna gore cahsanlarin motivasyonlar1 arttik¢a is tatminleri de

artmaktadir.

Analiz sonucuna gére “Hla: Y Kusag Is Tatmini ve Motivasyon arasinda iliski vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.
5.8.2 Motivasyon Ve Is Tatmininin Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi
5.8.2.1 Motivasyon Ve is Tatmininin Cinsiyete Gore incelenmesi

Tablo 5.7°de Digsal Motivasyonun Cinsiyete Gore Farklilagma Durumu Analizi t testi

sonucu istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.7: Digsal Motivasyonun Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu Analizi

Cinsiyetiniz n Ort. S.S. t p
Drssal Moi Kadin 139 43,79 10,104 1300 194
fysal WOUVASYON  Erkek 222 4242 9,540 ! !

Dissal motivasyonun cinsiyete gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla yapilan

bagimsiz gruplar t testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir

fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 5.8’de Is Tatmini ve Motivasyonun Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu Analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.
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Tablo 5.8: Is Tatmini ve Motivasyonun Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu Analizi

Cinsiyetiniz n Sira ort. U p
L Kadin 139 174,80
Ozgiirliik Erkek 297 184.88 14567,5 ,365
Is Dogasi (1) Kadmn 139 192,32 13855,5 101
Erkek 222 173,91 ' ’
Ucret ve Ek Kadin 139 201,16
Imkanlar Erkek 222 168,38 12626,5 004
Terfi Kadin 139 194,90 13497 5 045
Erkek 222 172,30 ' ’
. Kadin 139 196,06
Iletisim ve Biitiinliik Erkek 992 17157 13336,0 ,030*
) Kadin 139 175,45
Amirler Erkek 292 184,47 14658,0 420
N Kadin 139 183,27
Yonetim Erkek 999 17958 15114,0 , 739
Isin Dogasi (2) g i 19787 13084,0 015*
Erkek 222 170,44 ' ’
I¢sel Motivasyon 5 13 180,43 15350,0 935
Erkek 222 181,36 ’ '
) Kadin 139 188,44
Motivasyon Erkek 999 176,34 14395,5 ,284
is Tatmini Ié:‘;; E ;22 13‘:22 133865 034*
*p<0,05

“Hlb: Y kusaginda is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” ve “Hlh: Y
kusaginda motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” hipotezlerinin incelenmesi

amaciyla yapilan mann whitney u testi sonuglari tabloda verilmistir.

Farkl1 cinsiyet gruplar arasinda Ucret ve Ek Imkanlar bakimindan istatistiksel anlaml1 bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalama puani 201,16 iken erkeklerin ortalama

puani 168,38 dir. Buna gére kadinlarin Ozgiirliik puam erkeklerden daha fazladir.

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda Terfi bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalama puani 194,90 iken erkeklerin ortalama puani

172,30°dur. Buna gore kadinlarin Terfi puani erkeklerden daha fazladir.

Farkli cinsiyet gruplar arasinda Iletisim ve Biitiinliik bakimindan istatistiksel anlamli bir
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fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalama puani 196,06 iken erkeklerin ortalama
puani 171,57°dir. Buna gore kadinlarin letisim ve Biitiinliik puam erkeklerden daha

fazladir.

Farkl1 cinsiyet gruplari arasinda Isin Dogas1 (2) bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalama puani 197,87 iken erkeklerin ortalama puan

170,44. Buna gore kadinlarin Isin Dogasi (2) puam erkeklerden daha fazladir.

Farkli cinsiyet gruplari arasinda Is Tatmini bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalama puani 195,69 iken erkeklerin ortalama puani

171,80°dir. Buna gore kadinlarin is Tatmini puam erkeklerden daha fazladir.

Farkli cinsiyet gruplari arasinda Ozgiirlik, Isin Dogas1 (1), Amirler, Y&netim, Icsel
Motivasyon ve Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0,05).

Analiz sonucuna gore “H1b: Y kusaginda is tatmini cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.” hipotezi kabul edilirken “H1h: Y kusaginda motivasyon cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.” hipotezi kabul edilememistir.

Carik¢1 (2000)’ nin kisisel faktorlerin siipermarket calisanlarinda is tatminini nasil
etkiledigini ortaya koymak icin gerceklestirdigi analizde kadinlarin is tatmini diizeyinin
erkeklere oranla daha diisiik diizeyde seyrettigi sonucuna varmistir. Bunun sebebini
kadinlarin, erkeklere kiyasla daha vasifsiz islerde calistigi, dolayisiyla calisma yasamindan
beklentilerinin erkekler ¢alisanlara oranla daha diisiik oldugu seklinde yorumlamaktadir.
Ayni calismada kadinlarin is yerindeki caligma sartlar1 ve diger calisanlarla ilgili olarak

elde ettikleri tatminin erkeklerden daha diisiik seviyede oldugu belirtilmistir.

Yapilan diger arastirmalara kiyasla, bu arastirmada kadinlarin is tatminin erkeklere oranla
daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Bunun sebebi olarak, o6zellikle gilinlimiizde
kadinlarin birden fazla rol iistlendigini ve is hayatinda aktif sekilde rol aldig1 gosterilebilir.
Cagin degismesiyle birlikte artitk kadinlar, kariyer ve ev hayatlarin1 birlikte
gotiirebiliyorlar. Sadece ev ve 0zel yasamlarinda degil is hayatinda da kendilerini
gostermek istedikleri ve basarma ihtiyact duyduklari i¢in bayanlarin is tatminin erkeklere

oranla anlaml farklilik gosterdigi sdylenebilir.
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5.8.2.2 Motivasyon Ve Is Tatmininin Yasa Gore incelenmesi

Tablo 5.9°de Digsal Motivasyonun Yasa Gore Farklilasma Durumu Analizi istatistiki

olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.9: Digsal Motivasyonun Yasa Gore Farklilasma Durumu Analizi

Yasiniz n Ort. S.S. F p
18 - 22 yag 20 44,75 12,384
. 22 - 27 yas 122 43,75 9,450
Dissal Motivasyon 27 -31 yas 119 41.22 8.979 2,309 0,076
31 -34 yas 101 44,25 10,452

Digsal motivasyonun yasa gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla yapilan tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Farkli yas gruplar arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 5.10°da Is Tatmini ve Motivasyonun Yasa Gére Farklilasma Durumu Analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir

Tablo 5.10: is Tatmini ve Motivasyonun Yasa Gore Farklilasma Durumu Analizi

ikili
Yasiniz n Sira ort. X2 p Karsilastirma
18 - 22 yas 20 185,35
B 22 - 27 yas 122 183,85 ]
Ozgiirliik 27 - 31 yas 119 169 62 2,692 0,442
31 - 34 yas 101 191,89
18 - 22 yas 20 196,05
. . o 22 - 27 yas 122 177,70 « )
Isin Dogas1 (1) 27-31 yas 119 162,61 9,824 ,020 3-4
31 - 34 yas 101 205,47
18 - 22 yas 20 215,8
Ucret ve Ek 22 - 27 yas 122 186,67
imkanlar 27 -31 yas 119 16409 2% 008 -
31 - 34 yas 101 188,97
18 - 22 yas 20 184,85
. 22 - 27 yas 122 206,8 - i
Terfi 27 31 yas 119 163,85 11,575 ,009 2-3
31 - 34 yas 101 171,07
Tletisim ve 18 - 22 yas 20 212,53 9,989 ,019* 2-3
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Biitiinliik 22 -27 yas 122 199,39

27 -31 yas 119 161,18
31 - 34 yas 101 177,69
18 - 22 yas 20 189,4
. 22 - 27 yas 122 190,72
Amirler 27 31 yas 119 164,51 4,781 0,189 -
31 - 34 yas 101 188,81
18 - 22 yas 20 206,55
.. 22 - 27 yas 122 1994 * i
Yonetim 27 31 yas 119 160,34 9,974 ,019 2-3
31 - 34 yas 101 179,84
18 - 22 yas 20 185,38
isin Dogas1 (2) §§ ] gz z:z ﬁg igigg 6713 0,082 -
31 - 34 yas 101 180,41
18 - 22 yas 20 190,75
icsel 22 - 27 yas 122 176,87 i
Motivasyon 27 - 31 yas 119 166,85 o2 pro/e
31 - 34 yas 101 202,52
18 - 22 yas 20 196,95
. 22 - 27 yas 122 181,7 i
Motivasyon 27 - 31 yas 119 162,82 7,465 0,058
31 - 34 yas 101 200,21
18 - 22 yas 20 198,53
. . . 22 - 27 yas 122 199,43 - i
Is Tatmini 27 - 31 yas 119 156,94 10,811 ,013 2-3
31 - 34 yas 101 185,42
*p<0,05

“Hlc: Y kusaginda is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir.” Ve “HL1i: Y kusaginda

2

motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir.” hipotezlerinin incelenmesi amaciyla

yapilan kruskal wallis h testi sonuglari tabloda verilmistir.

Farkli yas gruplari arasinda Isin Dogasi (1) bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 18 — 22 yasindakilerin ortalama puanmi 196,05; 22 — 27
yasindakilerin 177,70; 27 — 31 yasindakilerin 162,61; 31 — 34 yasindakilerin ortalama
puami ise 205,47°dir. Buna gére 31 — 34 yaslarindakilerin Isin Dogasi (1) puani diger
yaslardakilerden daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére 27-31 yas grubu ile

31-34 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli yas gruplan arasinda Terfi bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir

(p<0,05). 18 — 22 yasindakilerin ortalama puani 184,85; 22 — 27 yasindakilerin 206,80; 27
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— 31 yasindakilerin 163,85; 31 — 34 yasindakilerin ortalama puani ise 171,07 dir. Buna
gbre 22 — 27 vyaslarindakilerin Terfi puani diger yaslardakilerden daha fazladir. ikili
karsilastirma testi sonucuna gore 22-27 yas grubu ile 27-31 yas grubu arasinda anlamli fark

bulunmaktadir.

Farkli yas gruplar1 arasinda Iletisim ve Biitiinliik bakimindan istatistiksel anlaml1 bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 18 — 22 yasindakilerin ortalama puam 212,53; 22 — 27
yasindakilerin 199,39; 27 — 31 yasindakilerin 161,18; 31 — 34 yasindakilerin ortalama
puant ise 177,69°dur. Buna gore 18 — 22 yaslarindakilerin Iletisim ve Biitiinliik puan1 diger
yaslardakilerden daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére 22-27 yas grubu ile

27-31 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli yas gruplar1 arasinda Yonetim bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 18 — 22 yasindakilerin ortalama puam1 206,55; 22 — 27
yasindakilerin 199,40; 27 — 31 yasindakilerin 160,34; 31 — 34 yasindakilerin ortalama
puant ise 179,84°tliir. Buna gore 18 — 22 yaslarindakilerin Yonetim puam diger
yaslardakilerden daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére 22-27 yas grubu ile

27-31 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli yas gruplari arasinda Is Tatmini bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 18 — 22 yasindakilerin ortalama puanmi 198,53; 22 — 27
yasindakilerin 199,43; 27 — 31 yasindakilerin 156,94; 31 — 34 yasindakilerin ortalama
puam ise 185,42°dir. Buna gore 22 — 27 vyaslarindakilerin Is Tatmini puani diger
yaslardakilerden daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére 22-27 yas grubu ile

27-31 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkl1 yas gruplar1 arasinda Ozgiirliikk, Ucret ve Imkanlar, Amirler, Isin Dogas1 (2), Igsel
Motivasyon ve Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir

(p>0,05).

Analiz sonucuna gore “Hle: Y kusaginda is tatmini yasa gore farklilik gdstermektedir.”
Hipotezi kabul edilirken “HLi: Y kusaginda motivasyon yasa gore farklilik

gostermektedir.” Hipotezi kabul edilememistir.

Yapilan bir¢cok arastirma neticesinde de yas ile is tatmini arasindaki iliskinin de “U” harfi
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seklinde oldugu ifade edilmistir. Cilinkii yas ilerledikge bir orgiitte galisan bireyin daha
fazla maas alacagi ongoriisii vardir. Ilerleyen yaslarda alman odiillerin de artmasi ile
birlikte tatmin diizeyinde de bir artis olacagi kabul edilir. Yapilan arastirmalar sonucunda,
genellikle 30’Iu yaslarda tatmin diizeyinin maksimum seviyede oldugu, 40’11 yaslarda inise

gectigi, 50°1i yaslara gelindikge tekrar arttigi goriilmektedir (Yelboga, 2007).

Is tatminin 6zellikle 20°1i ve 30’1u yaslarda en yiiksek seviyelerde seyretmesi, 40’11 ve 50°li
yaslarda inise ge¢mesinin sebebleri olarak, yasin artmasiyla birlikte yeni neslin yonetici
pozisyonlara gecerek X kusaginin yerini almasi gosterilebilir. Daha gen¢ bireylerde 20-
30’lu yaslarda basarma ve ylikselme ihtiyaci arttigindan is tatminleri daha yiiksek

goriilebilmektedir.
5.8.2.3 Motivasyon Ve is Tatmininin Medeni Duruma Gére Incelenmesi

Tablo 5.11°de Dissal Motivasyonun Medeni Duruma Gore Farklilagma Durumu Analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.11: Digsal Motivasyonun Medeni Duruma Goére Farklilasma Durumu Analizi

Medeni Durum n Ort S.S. F p
Bekar 157 4386 9,727

Digsal Motivasyon Evli 193 42,41 9,651 0,935 ,394
Bosand1 14 42,86 13,535

Digsal motivasyonun medeni gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla yapilan

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Farkli medeni durum gruplari arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlaml

bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 5.12°de Is Tatmini ve Motivasyonun Medeni Duruma Gére Farklilasma Durumu

Analizi istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.12: Is Tatmini ve Motivasyonun Medeni Duruma Goére Farkhlasma Durumu

Analizi
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Medeni Durum n Sira ort. X2 p

Bekar 157 181,30

Ozgiirliik Evli 193 183,65 0,053 ,974
Bosand1 14 180,04
Bekar 157 176,02

Isin Dogasi (1) Evli 193 186,48 1,290 525
Bosand1 14 200,39

. Bekar 157 187,19

poet ve Rk Evli 193 178,63 0,578 749
Bosand1 14 183,32
Bekar 157 192,31

Terfi Evli 193 173,59 2,965 227
Bosand1 14 195,32
Bekar 157 194,02

Tletisim ve Biitiinliik Evli 193 173,65 3,324 ,190
Bosand1 14 175,43
Bekar 157 187,19

Amirler Evli 193 178,92 0,559 ,756
Bosandi 14 179,21
Bekar 157 190,99

Yonetim Evli 193 175,23 2,048 ,359
Bosand1 14 187,50
Bekar 157 191,46

Isin Dogasi (2) Evli 193 176,12 2,064 ,356
Bosand1 14 170,04
Bekar 157 180,63

I¢csel Motivasyon Evli 193 181,97 1,064 0,588
Bosand1 14 210,71
Bekar 157 187,73

Motivasyon Evli 193 177,01 1,284 526
Bosandi 14 199,61
Bekar 157 189,63

is Tatmini Evli 193 176,37 1,401 ,496
Bosand1 14 187,04

“H1d: Y kusaginda is tatmini medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” ve “H1j: Y
kusaginda motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” hipotezlerinin

incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis h testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Farkl1 egitim gruplar1 arasinda Ozgiirliik, Isin Dogas1 (1), Ucret ve imkanlar, Terfi, Iletisim
ve Biitiinliikk, Yonetim, Isin Dogas1 (2), Igsel Motivasyon, Motivasyon ve Is Tatmini

bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Analiz sonucuna gore H1ld: Y kusaginda is tatmini medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.” Ve “H1j: Y kusaginda motivasyon medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.” Hipotezleri kabul edilememistir.

Cimete, Gencalp ve Keskin (2003: 154) tarafindan istanbul’da 501 hemsirenin galistig1 bir
hastanede yapilan ¢alismanin sonucuna gore, bosanmis veya dul ¢alisanlarin bekar olanlara
gore islerinden daha fazla tatmin olduklar1 goriilmiistiir. Yapilan her iki calismaya da
baktigimiz zaman evli ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde bir artis oldugu goriilmiistiir. Bu
durumun sebeplerine baktigimiz zaman ise, evliligin daha fazla sorumluluk duygusu

kazandirdigini ve paraya olan ihtiyaci daha fazla artirdigini séylemek miimkiindiir.

Yapilan bu aragtirma Y kusagini kapsadigindan diger aragtirmalara kiyasla aksi yonde
sonuclarla karsilasilmistir. Y kusaginda is tatmini ve motivasyonun medeni duruma gore
farklilik gostermemesinin sebepleri, Y kusagi ¢alisanlar1 6zgiir ve ben merkezci bir kusak
olarak adlandirilmaktadir bu baglamda, Y kusagi i¢in iicret veya statiiden once ‘ben ne
istiyorum ve mutluyum bu iste?’ sorusu gelir. Y kusaginin evli veya bekar olmast is

tatminini ve motivasyonunu etkilememektedir sonucuna varilabilir.
5.8.2.4 Motivasyon Ve is Tatmininin Egitim Durumuna Gore Incelenmesi

Tablo 5.13’te Digsal Motivasyonun Egitim Durumuna Goére Farklilasma Durumu Analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.13: Digsal Motivasyonun Egitim Durumuna Goére Farklilasma Durumu

Analizi
ikili
Egitim Durumu n Ort. S.S. F p Karsilagtirma
Ilkokul 17 42,82 8,376
Ortaokul 64 41,83 10,977
D_lssal I:ise 145 41,67 10,171 277 018* 3.5
Motivasyon On Lisans 25 4296 10,764 6
Lisans 89 46,15 7,548

Lisans Ustii / Doktora 23 41,39 8,532

*p<0,05
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Dissal motivasyonun egitim durumuna gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonuglari tabloda verilmistir.

Farkli egitim durumu gruplar1 arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli
bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puani 42,82;
ortaokul ortalama puani 41,83; lise ortalama puan1 41,67; 6n lisans ortalama puani 42,96;
lisans ortalama puani 46,15; lisans tistii / doktora olanlarin ortalama puani ise 41,39°dur.

Buna gore lisans mezunlarinin Dissal Motivasyon puani diger egitim durumu gruplarindan

daha fazladir.

Tablo 5.14’te Is Tatmini ve Motivasyonun Egitim Durumuna Gére Farklilasma Durumu

Analizi istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.14: is Tatmini ve Motivasyonun Egitim Durumuna Gére Farklilasma

Durumu Analizi

Egitim Durumu n Sira ort. X2 p Karsfll; lslilrma
[lkokul 17 162,91
Ortaokul 64 181,34

- Lise 145 161,76 .

Ozgiirliik On Lisans o5 206,44 14,346 ,014 3-5
Lisans 89 201,63
Lisans Ustii / Doktora 23 223,04
Ilkokul 17 195,26
Ortaokul 64 181,89

Isin Dogas1  Lise 145 153,78 .

(1) On Lisans 25 208,04 21,134,001 35
Lisans 89 213,04
Lisans Ustii / Doktora 23 201,98
Tlkokul 17 205,18
Ortaokul 64 190,67

Ucret Ve Ek  Lise 145 171,43

imkanlar  On Lisans 25 204,88 7671 0175 )
Lisans 89 191,79
Lisans Ustii / Doktora 23 144,61
Tlkokul 17 211,35
Ortaokul 64 174,52

, Lise 145 168,09 *

Terfi On Lisans o5 186.26 11,449 ,043 3-5
Lisans 89 209,29
Lisans Ustii / Doktora 23 158,54

Iletisim Ve  Ilkokul 17 189,59 13258  *021 3-5
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Biitiinliik Ortaokul 64 176,71

Lise 145 163,53
On Lisans 25 183,34
Lisans 89 214,34
Lisans Ustii / Doktora 23 180,91
Ilkokul 17 175,38
Ortaokul 64 183,2
. Lise 145 165,01
Amirler On Lisans 25 193,12 8,635 0,125 -
Lisans 89 199,01
Lisans Ustii / Doktora 23 212,74
Tlkokul 17 177,15
Ortaokul 64 174,13
o Lise 145 167,29 2-5
Yonetim 5 1 icans o5 17504 L0195 0067 35
Lisans 89 219,6
Lisans Ustii / Doktora 23 162,28
Ilkokul 17 192,35
Ortaokul 64 176,29
Isin Dogas1  Lise 145 166,27 .
2) On Lisans 25 203,64 13166 022 35
Lisans 89 210,87
Lisans Ustii / Doktora 23 154,2
Tlkokul 17 218,09
Ortaokul 64 168,23
icsel Lise 145 160,06 *
Motivasyon  On Lisans 25 193,98 17,94 003 35
Lisans 89 2115
Lisans Ustii / Doktora 23 204,78
[lkokul 17 193,47
Ortaokul 64 172,65
. Lise 145 161,46 *
Motivasyon On Lisans o5 188.86 17,588 ,004 3-5
Lisans 89 219,16
Lisans Ustii / Doktora 23 177,80
[lkokul 17 197,68
Ortaokul 64 176,77
. .. Lise 145 159,48 -
Is Tatmini On Lisans o5 196.80 17,657 ,003 3-5
Lisans 89 216,92
Lisans Ustii / Doktora 23 175,76
*p<0,05

“Hle: Y kusaginda is tatmini egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.” Ve “H1k: Y
kusaginda motivasyon egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.” Hipotezlerinin

incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis h testi sonuglar1 tabloda verilmistir.
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Farkli egitim durumu gruplar1 arasinda Ozgiirliik bakimindan istatistiksel anlaml1 bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puani 162,91; ortaokul
ortalama puani 181,34; lise ortalama puan1 161,76; 6n lisans ortalama puani1 206,44; lisans
ortalama puan1 201,63; lisans iistii / doktora olanlarin ortalama puani ise 223,04 tiir. Buna
gore lisans {istii / doktora mezunlarinin Ozgiirliik puan1 diger egitim durumu gruplarindan
daha fazladir. Tkili karsilastirma testi sonucuna gore lise mezunlar ile lisans mezunlar

arasimnda anlamh fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplar arasinda Isin Dogasi (1) bakimindan istatistiksel anlamli bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puani 195,26;
ortaokul ortalama puani 181,89; lise ortalama puani 153,78; 6n lisans ortalama puant
208,04; lisans ortalama puami 213,04; lisans tistli / doktora olanlarin ortalama puani ise
201,98°dir. Buna gore lisans mezunlarinin Isin Dogasi (1) puam diger egitim durumu
gruplarindan daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére lise mezunlari ile lisans

mezunlart arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplar arasinda Terfi bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puan1 211,35; ortaokul
ortalama puan1 174,52; lise ortalama puan1 168,09; 6n lisans ortalama puani 186,26; lisans
ortalama puani 209,29; lisans {istli / doktora olanlarin ortalama puani ise 158,54 tlir. Buna
gore ilkokul mezunlarmin Terfi puam diger egitim durumu gruplarindan daha
fazladur. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére lise mezunlari ile lisans mezunlari arasinda

anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplari arasinda Iletisim ve Biitiinliik bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puani
189,59; ortaokul ortalama puani 176,71; lise ortalama puani 163,53; 6n lisans ortalama
puan1 183,34; lisans ortalama puan1 214,34; lisans tistii / doktora olanlarin ortalama puani
ise 180,91°dir. Buna gore lisans mezunlarmmn letisim ve Biitiinliik puam diger egitim
durumu gruplarmdan daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gore lise mezunlari ile

lisans mezunlar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplar1 arasinda Yonetim bakimindan istatistiksel anlamli bir fark

bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puanm 177,15; ortaokul
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ortalama puani 174,13; lise ortalama puani1 167,29; 6n lisans ortalama puani 175,04; lisans
ortalama puani 219,60; lisans iistii / doktora olanlarin ortalama puani ise 162,28’dir. Buna
gore lisans mezunlariin Yonetim puani diger egitim durumu gruplarindan daha fazladir.
Ikili karsilastirma testi sonucuna gore ortaokul mezunlar1 ve lise mezunlar ile lisans

mezunlart arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplar arasinda Isin Dogas1 (2) bakimindan istatistiksel anlamli bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puami 192,35;
ortaokul ortalama puami 176,29; lise ortalama puan1 166,27; 6n lisans ortalama puani
203,64; lisans ortalama puani 210,87; lisans tistii / doktora olanlarin ortalama puani ise
154,20. Buna gore lisans mezunlarinin Isin Dogas1 (2) puam diger egitim durumu
gruplarindan daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére lise mezunlari ile lisans

mezunlar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkl egitim durumu gruplar arasinda I¢sel Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli
bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puam 218,09;
ortaokul ortalama puami 168,23; lise ortalama puani 160,06; 6n lisans ortalama puani
193,98; lisans ortalama puani 211,50; lisans iistii / doktora olanlarin ortalama puani ise
204,78. Buna gore ilkokul mezunlarinin Igsel Motivasyon puami diger egitim durumu
gruplarindan daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére lise mezunlari ile lisans

mezunlart arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplart arasinda Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puami 193,47
ortaokul ortalama puami 172,65; lise ortalama puami 161,46; 6n lisans ortalama puani
188,86; lisans ortalama puani1 219,16; lisans tistii / doktora olanlarin ortalama puani ise
177,80. Buna gore lisans mezunlarinin Motivasyon puani diger egitim durumu
gruplarindan daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére lise mezunlari ile lisans

mezunlart arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplari arasinda Is Tatmini bakimindan istatistiksel anlaml1 bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkokul olanlarin ortalama puani 197,68; ortaokul
ortalama puani 176,77; lise ortalama puani 159,48; 6n lisans ortalama puani 196,80; lisans

ortalama puani 216,92 lisans iistii / doktora olanlarin ortalama puani ise 175,76’dir. Buna
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gore lisans mezunlarinin s Tatmini puani diger egitim durumu gruplarindan daha fazladur.
Ikili karsilastirma testi sonucuna gore lise mezunlari ile lisans mezunlar1 arasinda anlamli

fark bulunmaktadir.

Farkli egitim durumu gruplari arasinda Amirler, Ucret ve Ek Imkanlar bakimindan

istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Analiz sonucuna gore “Hle: Y kusaginda is tatmini egitim diizeyine gore farklilik
gostermektedir.” Ve “H1k: Y kusaginda motivasyon egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.” Hipotezleri kabul edilmistir.

Tinar, Giirgay ve Demirbilek tarafindan gerceklestirilen "Bireysel Ilgi Odagi Olarak
Calisma Yasami” arastirmasinda is ile alinan egitim arasindaki iligki arastirilmis, arastirma
sonucunda yapilan is ve alinan egitimin birbiriyle uyum i¢inde olmadigi durumlarin
azimsanamayacak derecede olduguna deginilmistir. Bunun da, birey igin g¢alismanin,

merkezi ilgi odag1 haline gelmesini engelleyen bir sonu¢ dogurduguna dikkat ¢ekilmistir.

Yapilan bu arastirmada lisans mezunlarinin is tatmini ve motivasyonunun lise mezunlarina
kiyasla anlamli derece yiliksek oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklar
algisinin degismesiyle birlikte, lisans ve lisans iistii derecesiyse mezun olanlar alanlarina
gore islere yerlestirilmektedir. Lise mezunlarina kiyasla aldiklar1 yan haklar, iicretler ve
odiiller degismektedir. Ikili karsilastirma testinde anlamli bulunan bir diger sonug ise,
terfidir. Ilkokul mezunlarmin terfi puani diger egitim gruplarindan anlamli derecede
yiiksek ¢ikmustir. Ilkokul mezunu galisanlar, alayli tabiriyle yetistirmektedirler kendilerini.
Isi isin basinda &grenerek kendilerini gelistirirler ve yillar i¢inde alacaklar1 terfi onlar igin
Onem tasir ve bir ¢ok alanda isin basinda yetistiklerinden farkli bir boliime terfi etme

sanslarida ¢cok daha ytiksek oldugu sdylenilebilir.
5.8.2.5 Motivasyon Ve Is Tatmininin Calisma Siiresine Gore incelenmesi

Tablo 5.15’te Digsal Motivasyonun Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu Analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.15: Digsal Motivasyonun Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu

Analizi
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ikili

Calisma siiresi n Ort S.S. F p Karsilagtirma
1 seneden az 122 44,81 9,696
1-2sene 80 42,86 9,318

Digsal Motivasyon 3.5 sene 9% 42,89 10’ 640 3,709 ,012* 1-4
5-10 sene 68 39,91 8,912

*p<0,05

Dissal motivasyonun ¢alisma siiresine gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Farkli ¢aligma stiresi gruplart arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlaml
bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puam 44,81; 1
— 2 sene 42,86; 3 — 5 sene 42,89; 5 — 10 senedir calisanlarin ortalama puani ise 39,91 dir.
Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Digsal Motivasyon puani diger

calisma stiresi gruplarina gore daha fazladir.

Tablo 5.16°da is tatmini ve motivasyonun c¢aligsma stiresine gore farklilasma durumu analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.16: Is Tatmini ve Motivasyonun Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu

Analizi
.. ikili
Calisma siiresi n Sira ort X2 p Kargilastirma
1 seneden az 122 201,32
Ouzgiirliik é ?, izg gg g;gg 7786 0,051 ;
5-10 sene 68 165,26
1 seneden az 122 196,89
.. . 1-2sene 80 174,54
Isin Dogasi (1) 3.5 sene 90 174.82 4,993 0,172 -
5-10 sene 68 165,63
1 seneden az 122 217,25 1.
Ucret ve Ek 1-2sene 80 176,41 . i
imkanlar 3 -5sene 90 159,92 26,236 000 1_2
5-10 sene 68 146,62
1 seneden az 122 215,63 1-3
. 1-2sene 80 183,24 . 1-4
Terfi 3 -5 sene o0 17184 53 000 2.4
5-10 sene 68 125,71 3-4
Tletisim ve 1 seneden az 122 213,07 21,182 ,000* 1-3
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Biitiinliik 1-2sene 80 177,84 1-4

3-5sene 90 163,28
5-10 sene 68 147,99
1 seneden az 122 210,05
. 1-2sene 80 166,6 - 1-2
Amirler 3 -5 sene 90 175,82 17,603 ,001 1-4
5-10 sene 68 150,04
1 seneden az 122 214,86
. 1-2sene 80 176,45 * 1-2
Yonetim 3 -5 sene 90 167,09 25,453 ,000 1-3
5-10sene 68 141,38
1 seneden az 122 206,04
., . 1-2sene 80 184,06 « 1-3
Isin Dogasi (2) 3-5sene 90 165,28 15,112 ,002 1-4
5-10 sene 68 150,65
1 seneden az 122 186,3
fgsel 1-2sene 80 168,73 )
Motivasyon 3 -5sene 90 193,51 4,013 0,260
5-10 sene 68 166,71
1 seneden az 122 196,65
. 1-2sene 80 175,11 *
Motivasyon 3.5 sene 90 184.62 8,25 ,041 1-4
5-10 sene 68 152,42
1 seneden az 122 221,16
. . 1-2sene 80 175,91 I 1-2
Is Tatmini 3 -5 sene 90 164,01 34,174 ,000 1-3
5-10 sene 68 134,78
*p<0,05

“H1f: Y kusaginda is tatmini kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.” ve
“H1l: Y kusaginda motivasyon kurumda calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.”
hipotezlerinin incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis h testi sonuglari tabloda

verilmistir.

Farkli ¢aligma siiresi gruplar arasinda Ucret ve Ek Imkanlar bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puant
217,25; 1 — 2 sene 176,41; 3 — 5 sene 159,92; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise
146,62°dir. Buna gdre kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Ucret ve Ek Imkanlar
puan1 diger calisma siiresi gruplarina gére daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna
gore kurumda 1 seneden az siiredir calisanlar ile 1-2, 3-5 ve 5-10 senedir calisanlar

arasinda anlamli fark bulunmaktadir.
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Farkli calisma sliresi gruplari arasinda Terfi bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puani1 215,63; 1 — 2
sene 183,24; 3 — 5 sene 171,84; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 125,71 dir.
Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir calisanlarin Terfi puani diger calisma siiresi
gruplarma gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére kurumda 1 seneden az
stiredir ¢alisanlar ile 3-5 ve 5-10 senedir ¢alisanlar ve 1-2 senedir ¢alisanlar ile 3-5 ve 5-10

senedir calisanlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli calisma siiresi gruplari arasinda Iletisim ve Biitiinliik bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puant
213,07; 1 — 2 sene 177,84; 3 — 5 sene 163,28; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise
147,99°dur. Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarm letisim ve Biitiinliik
puani diger caligma siiresi gruplarma gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna
gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlar ile 3-5 ve 5-10 senedir ¢aligsanlar arasinda

anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli ¢aligma siiresi gruplart arasinda Amirler bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir calisanlarin ortalama puani 210,05; 1 — 2
sene 166,60; 3 — 5 sene 175,82; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 150,04 tiir.
Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Amirler puani diger ¢alisma siiresi
gruplarina gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gore kurumda 1 seneden az

stiredir ¢aligsanlar ile 1-2 ve 5-10 senedir ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli ¢aligma siiresi gruplart arasinda Yonetim bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puani 214,86; 1 — 2
sene 176,45; 3 — 5 sene 167,09; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 141,38’dir.
Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Y6netim puani diger caligsma siiresi
gruplarina gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gore kurumda 1 seneden az

stiredir ¢aliganlar ile 1-2 ve 3-5 senedir ¢aliganlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli ¢aligma siiresi gruplari arasinda Isin Dogas1 (2) bakimindan istatistiksel anlaml1 bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puan 206,04; 1 —
2 sene 184,06; 3 — 5 sene 165,28; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 150,28.

Buna gére kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Isin Dogas1 (2) puan1 diger ¢alisma
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siiresi gruplarina gore daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére kurumda 1
seneden az siiredir calisanlar ile 3-5 ve 5-10 senedir calisanlar arasinda anlamli fark

bulunmaktadir.

Farkli caligma stiresi gruplari arasinda Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puani 196,65; 1 — 2
sene 175,11; 3 — 5 sene 184,62; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 152,42dir.
Buna gore kurumda 1 seneden az siiredir calisanlarin Motivasyon puani diger c¢alisma
siiresi gruplarina gore daha fazladir. ikili karsilastirma testi sonucuna gére kurumda 1

seneden az siiredir ¢alisanlar ile 3-5 senedir ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkl1 ¢alisma siiresi gruplar1 arasinda Is Tatmini bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin ortalama puani 221,16; 1 — 2
sene 175,91; 3 — 5 sene 164,01; 5 — 10 senedir ¢alisanlarin ortalama puani ise 134,78. Buna
gore kurumda 1 seneden az siiredir ¢alisanlarin Is Tatmini puani diger calisma siiresi
gruplarina gore daha fazladur. Ikili karsilastirma testi sonucuna gore kurumda 1 seneden az

stiredir ¢aligsanlar ile 1-2 ve 3-5 senedir ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkli calisma siiresi gruplari arasinda Ozgiirliik, Isin Dogasi (1) ve Igsel Motivasyon

bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Analiz sonucuna gore “HI1f: Y kusaginda is tatmini kurumda calisma siiresine gore
farklilik gostermektedir.” ve “H1l: Y kusaginda motivasyon kurumda g¢alisma siiresine

gore farklilik gostermektedir.” Hipotezleri kabul edilmistir.

Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada ise kidemin dissal is tatmini ile negatif iliskili oldugu
bulunmustur. Bu arastirma ayni iste uzun siirelerle calisan bireylerin, calistiklar1 yillar
boyunca aldiklar1 6diillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir sebebi

olabilecegini ortaya koymaktadir (Yelboga, 2007)

Yapilan bu arastirma sonucunda, Y kusaginda kurumda bir seneden az calisanlarin is
tatmini ve motivasyonlarinin anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir. Kurumda bir
seneden az calisanlar, yeni ise baslamanin verdigi heyecan, basarma ihtiyaci ve
beklentilerle ise girmektedirler fakat seneler gectikge ve arzu ettikleri beklentiler

karsilanmadiginda tatmin ve motivasyon azaldig1 goriilmektedir. Bu durumda ydneticilere
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ve insan kaynaklarina 6nemli gorevler diismektedir. Gizlilik igerisinde yapilacak anketlerle
calisanlarin beklentileri, hayalleri, idealleri sorulmali ve dl¢iilmeye ¢alisiimalidir. Fikirleri
sorulmali ve dinlenmelidir ancak seffaf ve sorunlara egilen bir yonetim ve insan kaynaklari

ile bunu ¢6zmek miimkiin olacaktir.
5.8.2.6 Motivasyon Ve is Tatmininin Pozisyona Gére Incelenmesi

Tablo 5.17°de dissal motivasyonun pozisyona gore farklilasma durumu analizi istatistiki

olarak ifade edilmistir.

Tablo 5.17: Digsal Motivasyonun Pozisyona Gore Farkhilasma Durumu Analizi

Ikili
Posizyon n Ort. S.S. F p Karsilastirma
Mavi Yaka 189 42,04 10,068
Dissal Motivasyon Beyaz Yaka 124 43,30 9,322 4,869 ,008* ;:g
Yonetici Ve Ustii 21 48,95 9,426

*p<0,05
Digsal motivasyonun pozisyona gore farklilasma durumunun incelenmesi amaciyla yapilan

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonuclari tabloda verilmistir.

Farkli ¢alisma pozisyonu gruplar1 arasinda Dissal Motivasyon bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Mavi yakalilarin ortalama puani 42,04; beyaz
yakalilarin ortalama puani 43,30; yOnetici ve listii olanlarin ortalama puani ise 48,95tir.
Buna gore yonetici ve iistii pozisyonda olanlarin Digsal Motivasyon puani diger calisma
pozisyonu gruplarina gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gore yoneticiler

ile beyaz yaka ve mavi yaka arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Tablo 5.18’de is tatmini ve motivasyonun pozisyona gore farklilasma durumu analizi

istatistiki olarak ifade edilmistir.
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Tablo 5.18: is Tatmini ve Motivasyonun Pozisyona Gore Farklilasma Durumu

Analizi

Calisma Pozisyonu n Sira ort. X2 p Karsflkal slilrma
Mavi Yaka 189 162,12

(")zgiirliik Beyaz Yaka 124 170,20 3,154 0,207 -
Yonetici Ve Ustii 21 199,98

. . . Mavi Yaka 189 152,00

ﬁ‘)“ Dogast  Beyaz vaka 124 18459 12245  002* o
Yonetici Ve Usti 21 206,12

.. Mavi Yaka 189 168,60

gﬁf{‘:ﬂ‘l’:ﬁk Beyaz Yaka _ 124 16169 1,824 0,402 i
Yonetici Ve Usti 21 191,88
Mavi Yaka 189 161,48

Terfi Beyaz Yaka 124 171,16 3,308 0,191 -
Yonetici Ve Ustii 21 200,05

. Mavi Yaka 189 159,81

gfltt‘lf;‘;‘u}(’e Beyaz Yaka _ 124 17196 5626 0,060 i
Yonetici Ve Ustii 21 210,38
Mavi Yaka 189 163,80

Amirler Beyaz Yaka 124 170,80 0,869 0,648 -
Yonetici Ve Ustii 21 181,33
Mavi Yaka 189 159,36

Yonetim Beyaz Yaka 124 176,24 3,549 0,170 -
Yonetici Ve Ustii 21 189,17

. . . Mavi Yaka 189 157,81

g;“ DOEast  Beyaz Yaka 124 18197 4743 0,093 i
Yonetici Ve Ustii 21 169,24

. Mavi Yaka 189 158,95

Tesel Beyaz Yaka 124 17421 523 0,073 -

Motivasyon . R
Yonetici Ve Ustil 21 204,81
Mavi Yaka 189 157,51

Motivasyon  Beyaz Yaka 124 174,57 7,93 ,019* 1-3
Yonetici Ve Ustii 21 215,71
Mavi Yaka 189 158,17

is Tatmini Beyaz Yaka 124 175,68 5,515 0,063 -
Yonetici Ve Ustii 21 203,14

*p<0,05

“Hlg: Y kusaginda is tatmini igyerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.” Ve
“H1im: Y kusaginda motivasyon isyerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.”

Hipotezlerinin incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis h testi sonuglari tabloda
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verilmistir.

Farkli calisma pozisyonu gruplari arasinda Isin Dogas1 (1) bakimindan istatistiksel anlamli
bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Mavi yakalilarin ortalama puan1 152,00; beyaz yakalilarin
ortalama puani 184,59; yonetici ve {istli olanlarin ortalama puani ise 206,12°dir. Buna gore
yonetici ve iistii pozisyonda olanlarin Isin Dogas1 (1) puami diger calisma pozisyonu
gruplarma gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gére yoneticiler ile beyaz

yaka ve mavi yaka arasinda anlaml fark bulunmaktadir.

Farkli ¢calisma pozisyonu gruplart arasinda Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamli bir
fark bulunmaktadir (p<0,05). Mavi yakalilarin ortalama puani 157,51; beyaz yakalilarin
ortalama puani 174,57; yonetici ve iistii olanlarin ortalama puani ise 215,71°dir.. Buna gore
yOnetici ve 1istii pozisyonda olanlarin Motivasyon puami diger calisma pozisyonu
gruplarma gore daha fazladir. Ikili karsilastirma testi sonucuna gore yoneticiler ile mavi

yaka arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Farkl1 ¢alisma pozisyonu gruplar arasinda Ozgiirliik, Ucret ve Ek Imkanlar, Terfi, Iletisim
ve Biitiinliik, Amirler, Yonetim, Isin Dogasi (2), I¢csel Motivasyon ve Is Tatmini

bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Analiz sonucuna gore “HI1g: Y kusaginda is tatmini isyerindeki pozisyona gore farklilik
gostermektedir.” Hipotezi kabul edilemezken “H1m: Y kusaginda motivasyon isyerindeki

pozisyona gore farklilik gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Bir ¢ok kurumda pozisyona gore verilen ayricaliklar, yan haklar ve yetkiler farkl
oldugundan bu durum calisanlarin motivasyonlarini arttirabilmektedir. Tiirkiye’de statiiye
verilen degerin yadsinamayacak derecede onemli oldugu sodylenebilir. Bir ¢ok calisan
tinvaninin de8ismesini maasinin artmasina tercih edebiliyor. Calisanlar statii ve verilen

haklar 6nemli dl¢lide motive ediyor denilebilir.

Yapilan bu ¢aligmada is tatmini is yerindekine pozisyona gore farklilik gostermemektedir
sonucuna varilmistir. Is tatminin pozisyona gore farklilik gdstermemesinin nedeni igin, is

tatminin motivasyona gore daha duragan bir olgu oldugunu sdyleyenebilir.

83



BOLUM 6: SONUCLAR VE ONERILER

Motivasyon, bireyi belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete gecirmek icin yapilan
cabalar biitiiniidiir. Dinamik yapili, psikolojik bir siire¢ olan motivasyon siireci ise; birey
ihtiyaclar1 ile baglamakta, soz konusu ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik caba ile devam

etmekte ve tatmin ile sona ermesi halinde bireyde mutluluk olusturmaktadir.

Ihtiyaglarin bir amaca yonelik davranisa déniismesini tetikleyen olgu, motivasyondur.
Insan davranislarm &rgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirebilmek, yani &rgiitsel
amaglarla kisisel amaclar1 yakinlastirabilmek icin, davranisin ardindaki ihtiyact ve
yonlendirdigi amaci dogru algilamak gereklidir. Bireyler, birbirlerinden farkli ihtiyaglara

sahip olduklarindan tercih ettikleri motivasyon araglari da farklilik gostermektedir.

Dolayisiyla her duruma uyan bir motivasyonel yaklasimdan s6z etmek miimkiin
olmadigindan; yoneticilerin, uzun bir ugras isteyen isgorenlerini tanima siirecini
onemsemeleri gereklidir. Isgdrenlerini motive edebilme konusunda bilgi ve deneyime

sahip olan yoneticilerin, drgiitlerinde her zaman basariya ulastig1 goriilmektedir.

Is tatmini ise; isgdrenlerin arzular ile isin 6zelliklerinin birbiriyle drtiismesi sonucu ortaya
cikan “memnun olma” duygusudur. Isgdrenin is tatmininin olmas1, kuruma baghligi ve
calisma verimliligini arttirdigindan, yoneticilerin i tatmini yaratacak stratejiler
benimsemeleri gerekmektedir. isgorenlerin motivasyon ile is tatmini arasinda énemli bir
ilisgki bulunmaktadir. Motive olmus isgdrenlerin, is tatminleri de artacak ve bdylece

orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olabilecektir.

Is insan hayatindan vazgegilmez ve en énemli parcalardan biridir. Bu yiizden, ¢alisanlarin
islerinden memnunluk dereceleri giinliik yasantilarini da etkiler niceliktedir. Calisanlarin
isyerinde karsilastiklar1 olumlu ya da olumsuz durumlari 6zel hayatlarina yansitiyor
olmalar1 normal bir olgudur. Motivasyon kavrami bireylerin 6zel hayatlarin1 da etkiler
nicelige sahiptir. Motivasyon, bireylere yasam doyumu saglamakta ve yasam doyumu ise

1 doyumunu da i¢ine alir.

Calisanin mutlulugu, 6zellikle isinden memnun olmas1 énemlidir. Isletme icersinde yaptig1
isten mutlu olan bir c¢alisan isletmeye normalden daha fazla yararli olacaktir. Bu durumda

isletmeye verimliligin yani sira orgiitsel baghiligi arttiracaktir. Isletmelerin vazgecilmez
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unsuru olan insan kaynaklar1 yonetimine motivasyonu saglama konusunda onemli is
diismektedir. Calisanin verimliliginin artmasi, is tatmin diizeyinin artmasit ve bdylece
orgilite birinci elden katki saglamasi motivasyonla miimkiin olacaktir. Bu sebeple orgiitler
kendi gelecekleri i¢in var olan calisanin adaptasyonunu saglamak amaciyla, kendilerine
motivasyon kuramlarindan yola ¢ikarak bir strateji belirlemeli ve belirli araliklar ile

uygulamaya koymalidirlar.

Bir orgiitte, motivasyon konusu ile yoneticiler yakindan ilgilenmelidir. Ciinkii yoneticilerin
basarisi, astlarini orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alismalarini, bilgi, yetenek ve giiglerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalarin1 saglamakla miimkiindiir. Bu baglamda, yonetici
acisindan 6nemli olan ¢alisanin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda calismasidir. Bu
diizeni saglamak yoneticinin elindedir. Isletmelerde calisanlarin her birisi kendisine
yapilmasi icin verilen gorevleri yerine getirmek icin ¢abalamaya istekli olmadig: siirece
yonetsel bir¢ok etkinliklerden sonug¢ alinamamaktadir. Calisanlarin, kendi gorevlerini etkin
sekillerde yerine getirmek i¢in istekli olmalar1 gerekmektedir. Bu durumda motivasyonun

rolii istek olusturmak, gelistirmek, devam ettirmektir.

Yapilan arastirmalar, is tatmini yiiksek olan insanlarin hem ruhsal, hem de fiziksel
sagliklarmin iyi olmasinin yani sira, kisa siirede yeni isleri 6grenebildiklerini, baskalarina
yardim eden, ¢atigmalardan uzak duran, daha az is kazalarina ugrama risklerine sahip,
miisterilerine daha olumlu yaklasan ve hizmet eden, hatta katilimei bir davranis sergileyen
kisiler olduklarimi gostermektedir. Kisacasi, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, verimli ve
mutlu ¢alisanlardir. Verimli ¢alisan da, kendini iy1 hissetmekte ve sonucta da daha ¢ok

tatmin duymaktadir.

Bu arastirma ile Y kusagi c¢alisanlarinin is tatmini-motivasyon iliskileri ele alinmaya

caligilmistir.
Elde edilen sonuglar agsagidaki gibi siralanmustir.

e Y kusag calisanlarmn Is Tatmini ile Motivasyonlar1 arasinda ise pozitif yonlii cok
kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Buna gore Y Kusagi, ¢alisanlarin motivasyonlari

arttik¢a is tatminleri de artmaktadir.
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Y kusag1 calisanlarin Is Tatmini cinsiyete bagl olarak degisiklik gosterirken,
motivasyonlar1 cinsiyete bagli olarak degisiklik gostermemektedir. Kadinlarin is
tatmininin erkeklere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

e Y kusag calisanlarin Is Tatmini yasa bagl olarak degisiklik gosterirken
motivasyonlari yasa bagl olarak degisiklik gostermemektedir. Genglerin i tatmini
daha yiiksektir.

e Y kusagi calisanlarm Is Tatmini ve motivasyonlar1 medeni duruma bagli olarak
degisiklik gostermemektedir.

e Y kusagi c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlar1 egitim diizeyine bagli olarak
degisiklik gdstermektedir. Lisans mezunlarinin is tatminleri ve motivasyonlari en
fazla iken, lise mezunlarinin en disiiktiir.

e Y kusagi calisanlarin is tatmini ve motivasyonlar1 kurumda ¢alisma siiresine bagl
olarak degisiklik gostermektedir. Kurumda caligma siiresi arttikca motivasyon ve is
tatmini anlamli olarak azalmaktadir.

e Y kusagi calisanlarin is tatmini kurumdaki pozisyona bagh olarak farklilik

gostermez iken, motivasyonlari pozisyona bagli olarak farklilik gostermektedir.

Maki yaka calisanlarin motivasyon diizeyleri en diisiikken, yoneticilerin en

yiiksektir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular sonucunda Y Kusagi ¢alisanlara yonelik olarak

su Onerileri getirmek miimkiindiir:

e Bir kurumda igsgdren memnuniyetini saglamak icin belirlenen faaliyetler
planlanirken, isgoérenlerin is tatmini ve motivasyon diizeyini artirmaya yonelik
araglar tespit edilmeli ve cinsiyet olgusu g6z 6niinde bulundurularak, cinsiyete gore
farklilik gdsteren etmenler degerlendirilmelidir. Ornek olarak kadi calisanlar aym
zamanda anne gorevini de tstlenebildikleri igin isyerinde kres imkaninin saglanmis
olmas1 bir kadin ¢alisgan1 motive edebilecek ya da is tatmin diizeyini artiracak bir
arag olabilecektir. Erkek bir ¢alisan i¢in ise, motivasyon ve is tatmini diizeylerini
artiracak araglar farkli sportif etkinlikler olarak planlanabilir.

e “Yas gecmesi” kavrami hemen hemen tiim bireylerde dikkat edilen bir kavramdir.
Yas ilerledik¢e kisilerin hayattan beklenti diizeyleri azalma gdstermeye

baslayacaktir. Bunun sebebi yasin ilerlemesi ile birlikte bireylerin hayatlarinda
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istedikleri noktaya ulagsma konusunda ilerleme katetmis olmalaridir. Geng
bireylerin beklenti ve istekleri siirekli dinamik kalmaktadir. Yas kavraminin
motivasyon diizeyini etkileyen bir nitelik oldugu gozoniine alindiginda, isletmeler
bu durumu avantaja ¢evirebilecektir. Bunun en giizel yolu da geng ¢alisan bireyleri
motive edecek ve is tatmin diizeyini artiracak etkinlikler ya da araglar belirleyip,
onlar1 uygulamalari olacaktir.

Evli bireyler kendileri disinda esi ve ¢ocuklarina karsi sorumlu olduklarindan is
tatmini ve motivasyon anlaminda 6zel olarak diistiniilmelidir. Eger, isletmeler evli
caliganlara karsi motive edici ve is tatmin diizeylerini artirici etmenlere dikkat
ederlerse isletme acisindan yarar saglayict sonuclar elde etmeleri kaginilmaz
olacaktir. Ornegin evli calisanlara lojman imkan1 taninmasinin, belirli zamanlarda
cocuk yardimi adi altinda maddi destek saglanmasinin evli bireylerin is tatmin ve
motivasyon diizeylerini artiracagi asikardir.

Bireylerin egitim diizeylerindeki artis isten beklentilerini artirict diizeyde sonuglar
dogurmaktadir. Bu beklentinin karsilanmamasi durumunda is tatminsizligi ve
motivasyonda diisiisler goriilmektedir. Bu ylizden yiiksek egitim diizeyine sahip
bireylere hakettikleri pozisyon verilmeli ve hak ettikleri {icretler 6denmelidir.
Egitim diizeyi yiiksek bireylerin sahip olduklar1 bilgi ve donanimlarin isletmelere
katki saglar nitelikte oldugu unutulmamalidir. Diger taraftan egitim seviyesinin
diisiik ya da yiiksek olmasindan 6te, rekabetci olabilmek ve ¢alisanlarini motive
edebilmek icin, isletmelerin tim calisanlarin1 ¢aga ayak uydurabilecek nitelikte
yetistirme zorunlulugu bulunmaktadir.

Insanlarin bir iste calismalarini zorunlu kilan en dnemli nedenlerden biri hayatlarini
stirdiirebilmek ve insani ihtiyaglarin1 karsilamak icin gerekli gelire sahip
olmalaridir. Bunun da is tatmini ve motivasyon saglamadaki rolii biiyliktiir. Bu
baglamda, igyerlerinde adil bir iicret dagiliminin yapilmasi, verilen iicretin onurlu
bir yasam siirmeye yetecek miktarda olmasi, bunun yami sira ¢alisanin
yeteneklerine ve almig oldugu egitime denk diismesi dnemlidir.

Calisanlar emek ve zaman verdikleri isyerlerinde hak ettikleri yerlere gelmeyi
bekler ve ister. Is tatmini yiiksek ve motive olmus calisanlarm bulunduklari
pozisyondan mutluluk duyduklart gériilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlar hak ettikleri

pozisyonlara getirilmeli, hak ettikleri yetki ve sorumluluklarla donatilmalidir.
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EKLER

TURKIYE'DE CALISAN Y KUSAGINDA iS TATMINININ MOTiVASYONA
OLAN ETKILERI UZERINE BiR CALISMA

Bu arastirmaya vereceginiz cevaplar Dogus Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi Ece Kaynak tarafindan yapilacak olan bilimsel bir
aragtirmada kullanilacaktir. Cevaplarimiz arastirmada gizlilik ve giiven ilkelerine bagh
kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecek ve sakli tutulacaktir. Anketimize
katilim goniillii olmakla beraber, vereceginiz cevaplar bilimsel agidan c¢ok Onemlidir.
Calismanin faydali olabilmesi i¢in tiim sorular liitfen eksiksiz yanitlayiniz. Katildiginiz ve

degerli vaktinizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.
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Kesinlikle katilhyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle katilmiyorum

Anketin 1. Boliimii: Anketin bu béliimiinde is tatminine yonelik
ifadeler yer almaktadir. Asagida bulunan ifadelerden kendinize
uygun olani secenegi isaretleyiniz.

1. Yaptigim iste karar vermekte 6zgliriim.

2. Isletmemin kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi
bakimindan memnunum.

3. Isim zevklidir.

4. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

5. Isimin toplumda saygin bir kisi olma firsatin1 bana vermesi
bakimindan memnunum.

6. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi1 bakimmdan memnunum.

7. Aldigim iicret yaptigim isin karsiligidir.

8. lyi is yaptigimda karsiligini alirim.

9. Isimi yapmam igin gereken bilgiyi zamaninda alirim.

10. Bu igletmenin sagladigi ek imkanlar pek ¢ok diger isletmenin
imkanlar1 kadar 1yidir.

11. Isletmem de terfi etme olanagimin olmasi bakimindan
memnunum.

12. Calisanlar i¢in bu isletme terfi firsatlar1 diger isletmelerle
aynidir.

13. Bu igletmede isini iyi yapan herkes terfi edebilir.

14. Isimde terfi olasiliginin yiiksek olmasi bakimindan memnunum.

15. Bu isletmenin sagladigi ek imkanlar herkes i¢in adildir.

16. Isletmemin basar1 ve basarisizliklar1 hakkinda bilgi verilir.

17.Bu isletme icerisinde iletigim iyidir.

18. Isletme ¢alisanlar arasinda biitiinliik ruhu yiiksektir.

19. Isletme politika ve hedefleri hakkinda ¢alisanlar bilgi
sahibidirler.

20. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 agisindan
memnunum.

21. Isletmem de diizenli ve programli toplantilar gerceklesir.

22. Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir.

23. Amirim beni dinler.

24. Amirim isimde yiiz ylize geldigim problemleri anlar ve bilir.
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25. Amirim is ile ilgili problemlerde bana yol gosterir.

26. Amirim igini yapmada oldukca yeteneklidir.

27.Yonetimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan memnunum.

28.1Is ile ilgili kararlarm uygulanmaya konulmasi bakiminda
memnunum.

29. Isletmedeki ¢ogu kurallar ve prosediirler iyi is yapmamiza engel
olur.

30. Bu isletmenin sagladigi ek imkanlardan (servis, kres ve lojman
gibi) memnun degilim.

31. Bu isletmenin amagclari agik degil.

32. Isimde oldukca fazla catisma ve anlasmazlik var.

Anketin 2. Boliimii: Anketin bu béliimiinde is motivasyonuna
yonelik ifadeler yer almaktadir. Asagida bulunan ifadelerden
kendinize uygun olani secenegi isaretleyiniz.

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

SRR N R

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inaniyorum.

6. Yaptigim igin saygin olduguna inantyorum.

7. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak goriiyorum.

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

9. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir
ederler.

10. Y6netim, izin istegimi olumlu karsilar ve ret etmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12. Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek ikramlar
yapilir.

13. Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Calismakta oldugum igletmenin ileride su anki durumundan daha
Iyi olacagina inantyorum

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.

19. Basarimdan dolayi ddiillendirilirim.

20. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaslarim
her zaman yanimdadir.

21. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum.

22. Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiniiyorum.

97




Anketin 3.Boliimii: Anketin bu boliimiinde kendi 6zelliklerinize gore yamtlayarak

sadece bir sikki isaretleyiniz. Demografik Ozellikler. *

1. Cinsiyetiniz
B Kadin
B Erkek

2. Yasimz
Bis-22
W22-2
Bo7-31
l31-3

3. Medeni Durum
. Bekar
B Evii

B Bosandi

.Dul

4. Egitim Durumu

B ilkokul

B ortaokul

B Lise

B On Lisans

[ Lisans

B Lisans Ustii / Doktora

5. Kurumdaki Calisma Siireniz
[ 1 seneden az

B1-2sene

[ 3-5sene
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5 - 10 sene

6. Is Yerindeki Pozisyonunuz
B Mavi Yaka

B Beyaz Yaka

. Yonetici

B Ust Diizey Y onetici

B Kurucu / Ortak
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TUIK 2011 NUFUS VE KONUT ARASTIRMASI

GENEL ACIKLAMALAR

Tablolar "Bin"e boliinerek sunulmustur

Tablodaki degerler yuvarlamadan dolay1 toplam say1y1 vermeyebilmektedir.

Ekonomik faaliyet: Istihdamdaki kisilerin ekonomik faaliyeti, Avrupa Toplulugunda
Ekonomik Faaliyetlerin Istatistiki Smiflamasi'na (NACE Rev.2) gére kodlanmistir
Yapilan is: Istihdamdaki kisilerin yapilan is bilgisi, Uluslararas1 Standart Meslek
Siniflamasi'na (ISCO-08) gore kodlanmis ve 9 temel grup i¢in verilmistir.

Isteki durum: Istihdamdaki kisilerin isteki durumu, Uluslararasi Isteki Durum
Siniflamasina (ICSE, 1993) uygun olarak siiflandirilmis ve ii¢ ana grupta (kendi hesabina

ve igveren birlestirilerek) verilmistir.

Tablo 1: 2011 Niifus ve Konut Arastirmasi Cinsiyete Gore Temel Isgiicii Gostergeleri
(18-34 yas) (Bin)

Temel Isgiicii Gostergeleri Toplam Erkek Kadin
Toplam 18-34 yas 21.480 10.926 10.553
Istihdam 11.124 8.043 3.081

Issiz 1.315 788 527
Isgiiciinde olmayan 9.041 2.095 6.946
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Tablo 2: 2011 Niifus ve Konut Arastirmasi Ekonomik Faaliyet ve Cinsiyete Gore
Istihdamdaki Niifus (18-34 yas) (bin)

Faaliyet (Nace Rev.2) Toplam | Erkek Kadin
Toplam 11.124 8.043 3.081
Tarim, ormancilik ve balik¢ilik 1.569 749 821
Madencilik ve tas ocakg¢iligi 78 75 3
Imalat 2.314 1.827 488
Elektrik, gaz, buhar ve iklimlendirme iiretimi ve dagitimi
ve su temini; kanalizasyon, atik yonetimi ve iyilestirme
faaliyetleri 87 79 8
Insaat 927 899 28
Toptan Ve Perakende Ticaret; Motorlu Kara Tasitlarinin
Ve Motosikletlerin Onarimi1 1.613 1.235 378
Ulastirma Ve Depolama 416 371 45
Konaklama Ve Yiyecek Hizmeti Faaliyetleri 555 465 90
Bilgi Ve Iletisim 124 90 34
Finans Ve Sigorta Faaliyetleri 185 96 89
Gayrimenkul Faaliyetleri 60 46 14
Mesleki, Bilimsel Ve Teknik Faaliyetler 400 236 164
Idari Ve Destek Hizmet Faaliyetleri 305 223 81
Kamu Yo6netimi Ve Savunma; Zorunlu Sosyal Giivenlik 1.074 940 134
Egitim 599 257 341
Insan Saglig1 Ve Sosyal Hizmet Faaliyetleri 389 138 251
Kiiltiir, Sanat, Eglence, Dinlence Ve Spor 53 42 11
Diger Hizmet Faaliyetleri, Hanehalklarmin Isverenler
Olarak Faaliyetleri; Hanehalklar1 Tarafindan Kendi
Kullanimlarina Yonelik Olarak Ayrim Yapilmamis Mal
Ve Hizmet Uretim Faaliyetleri, Uluslararas1 Orgiitler Ve
Temsilciliklerinin Faaliyetleri 377 274 103
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Tablo 3: 2011 Niifus ve Konut Arastirmas1 Yapilan Is ve Cinsiyete Gore
Istihdamdaki Niifus (18-34 yas) (bin)

. Topla | Erke | Kadi
YAPILAN IS (ISCO 08)

m k n
TOPLAM 11.124 | 8.043 | 3.081
Profesyonel meslek mensuplari 1478 | 754 | 725
Hizmet ve satis elemanlari 2.408 |1.965| 443
Y Oneticiler 443 | 352 | 92

Teknisyenler, teknikerler ve yardimc1 profesyonel meslek
738 | 526 | 212

mensuplari
Biiro hizmetlerinde ¢alisan elemanlar 665 | 348 | 317
Nitelikli tarim, ormancilik ve su iiriinleri ¢aliganlari 1.199 | 573 | 626
Sanatkarlar ve ilgili islerde ¢alisanlar 1.861 |1.690| 172
Tesis ve makine operatorleri ve montajcilar 879 | 767 | 112
Nitelik gerektirmeyen meslekler 1.452 |1.069| 383

Tablo 4: 2011 Niifus ve Konut Arastirmasi Isteki Durum ve Cinsiyete Gore
Istihdamdaki Niifus (18-34 yas) (bin)

ISTEKI DURUM Toplam Erkek Kadin

TOPLAM 11.124 8.043 3.081

UCRETLI,MAASLI 8.860 6.613 2.247
ISVEREN 243 216 27
KENDI HESABINA 966 855 111
UCRETSIZ AILE iSCisi 1.054 359 696
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Tablo 5: 2011 Niifus ve Konut Arastirmasi Bitirilen Yas ve Cinsiyete Gore Niifus

Bitirilen Yag Toplam Erkek Kadin
18-34 Yas Grubu 21.480 10.926 10.553

18 1.260 648 612

19 1.191 607 584

20 1.310 670 640

21 1.262 639 624

22 1.247 639 608

23 1.233 631 602

24 1.200 611 589

25 1.301 670 631

26 1.274 654 620

27 1.255 642 613

28 1.217 613 604

29 1.264 633 631

30 1.447 736 711

31 1.351 683 669

32 1.257 636 622

33 1.225 621 603

34 1.185 593 592
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Tablo 6: 2011 Niifus ve Konut Arastirmasi Egitim Durumu ve Cinsiyete Gore Niifus

(18-34 yas)

Egitim durumu Toplam Erkek Kadin
Toplam 21.480 10.926 10.553

Okuma yazma bilmeyen 344 86 259

Okuma yazma bilen fakat bir okul bitirmeyen 690 196 493
Ilkokul mezunu 3.425 1.252 2.174
[kdgretim/ortaokul veya dengi okul mezunu 5.871 3.238 2.633
Lise veya dengi okul mezunu 7.348 4.131 3.217
Yiiksekokul/fakiilte mezunu 3.536 1.883 1.653

Yiiksek lisans/doktora mezunu 250 125 125

Bilinmeyen 16 16 0

Tablo 7: 2011 Niifus ve Konut Arastirmas1 Medeni Durum ve Cinsiyete Gore Niifus
(18-34 yas) (Bin)

Medeni durum Toplam Erkek Kadin
Toplam 21.480 10.926 10.553
Hig¢ evlenmedi 10.118 6.172 3.946
Evli 10.932 4.607 6.324
Bosand1 390 136 254
Esi oldi 31 5 26
Bilinmeyen 8 6 3

Tiiik, 2011.
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