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ONSOZ

Gegmisten giinlimiize kadar toplumsal hayatta yasanan gelismeler ve degisimler
icerisinde, insanlarin basarili olmas1 6nemli etkenlerin basinda yer alir. Hangi
tiirde olursa olsun, hangi sektorde olursa olsun orgiitlerin hedefledikleri basariy1
yakalayabilmeleri, bu basariy1 ileriye yonelik devam ettirebilmeleri, kaynaklarin
etkili ve verimli bir sekilde kullanabilmeleri ile miimkiindiir. Bu kaynaklarin
i¢inde siiphesiz insan kaynaklari en 6nemlisidir.

Orgiitlerin ortak hedefi insan kaynagini etkili ve verimli bir sekilde kullanarak
ulagsmak istedikleri amaglarin1 gergeklestirmeye calismaktir. Bu da isi ne olursa
olsun verimliligini ve etkinligini gergeklestirmek icin motivasyon diizeyi
yiiksek isgérenlerin varligina ihtiya¢ vardir. Giliniimiizde isgoérenlerin
verimliligini arttirmak adina ihtiyaglarina uygun motivasyon aracinin tespiti ve
motivasyon tekniklerinin uygulanmasi siiphesiz Onemli konularin basinda
gelmektedir.

Son yillarda Ulkemizde, Avrupa Birligi ve diger iilkelerde ekonomik dengelerin
saglikli bir yapida yiirimesi adina kaynaklarin dogru kullanilmasi ve
yatirimlarin gergeklestirilmesi goriisii iizerinde her kesimin mutabakata vardigi
bir konudur. Thracatin artmasi, ithalatin gerilemesi, milli gelir seviyesinin
yiikselmesi gibi daha sayacagimiz bir¢ok unsurlar {retimin varlifiyla
miimkiindiir.

Isletmeler ekonomik istikrar i¢in dnemlidir. Istenen amag¢ ve hedeflere ulasmak
icin isletmelerin ve yoneticilerin, isgorenlerin  verimliligini arttiracak
motivasyon tekniklerini uygulamasi olmazsa olmazlardandir ve verimliligi
arttirmada motivasyon tekniklerinin basarili uygulanmasi bireyden topluma ve
tilkelere kadar uzanan 6nemli bir unsurdur.

Calisma stiresince bana her zaman destek veren yardim eden ¢aligmamla ilgili
her konuda kendisine bagvurdugum tez danismanim degerli hocam Prof. Dr.
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ISGORENLERIN VERIMLILiGINi ARTTIRMADA
YONETICILERINKULLANDIKLARI MOTiVASYON TEKNIiKLERININ
ETKIiSi VE BIRUYGULAMA

OZET

Degisen, biiyiiyen ve gelisen ekonomik sartlarda verimlilik, insan hayatinda
onemli bir olgu olarak yer almistir. Siiphesiz insanlarda, birtakim potansiyel,
yetenek ve gizli giiglerin bulundugu herkesin kabul ettigi bir gergektir. Iste
insanlarin bagarili ve verimli olabilmeleri adina {izerinde bulundurdugu
potansiyelleri, yetenekleri ve gizli giiglerin ortaya ¢ikmasina ihtiya¢ vardir.
Motivasyon, bilinen ya da bilinmeyen yeteneklerin ve giiclin etkili ve verimli
bir sekilde ortaya ¢ikmasini saglayan etkenlerin baginda yer alir. O yiizdendir ki
toplumsal hayatta ve isletmelerde, verimliligi arttirmada, isgbrenlerin
barindirdig1 yetenek ve giiclerin ortaya ¢ikmasinda yoOneticilerin kullandigi
motivasyon tekniklerin etkisi bulunmaktadir. Bu motivasyon tekniklerin etkili
kullanilmas1 iggorenlerin bulundugu goérevde mutlu olmasini, basarili olmasini
saglayacak dolayisiyla isletmelerde hedeflenen ve beklenen basari saglanmig
olacaktir. Arastirmacilarin amaci yoOneticilerin, tretim yapilan tesislerde
isgorenlere yonelik algilarin1 belirlemektir.

Arastirma 3 ayr1 6rme ve kumas boya fabrikasinda ¢alisan 46's1 yonetici, 183"
is¢i olmak tlizere toplam 229 katilimciya anket ve oOlgcek uygulanarak
gerceklestirilmistir. Orme ve kumas boya fabrikasini tercih etmemizin nedeni,
isgérenlerin verimliligini arttirmada yoneticilerin kullandiklar1 motivasyon
tekniklerinin etkisini fabrikada pratik olarak kullanilmasidir.

Isgdrenlerin verimliligini arttirmada ydneticilerin kullandiklar1 motivasyon
tekniklerinin etkisi isimli ¢alismada yaptigimiz analizde SPSS 20 paket
programi kullanilmistir. Oncelikle bu program vasitasiyla gegerlik ve giivenlik
analizi yapilarak oOlcegin ve alt boyutlarin Cronbach’ s Alpha degerlerine
bakilmistir. Daha sonra ise 6lgekten elde edilen demografik bilgilerin yiizde ve
frekans dagilimlarina iliskin betimsel istatistikler hesaplanmistir.

Daha sonraki asamada ise Ol¢ekten ve alt Ol¢eklerden elde edilen skorlarin
demografik 0Ozelliklere gore normal dagilip dagilmadigi test etmek igin
Kolmogorov- Smirnov ve Shapiro Wilks anlamlik diizeyine bakarak higbir
degisken i¢in normal dagilim olmadigina karar verilmis ve bunun neticesinde
ikili karsilastirmalar i¢in Mann- Whitney U ve ikiden fazla grubu karsilastirmak
i¢in Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Bu tezde 6rme ve boya fabrikalarinda
calisan ve isinde tecriibe sahibi olan isgorenlerin ve yoOneticilerin ideal
verimlilik  ve  motivasyon  algilamalar1  arastirilmistir.  Arastirmada
anket,isletmede yoneticilik yapan (46 yonetici) ve isletmede calisan (183
isgdéren) olmak iizere toplam 229 kisiden veriler elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Verimlilik, Motivasyon, Performans, Isletme, Kalite
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THE EFFECT OF THE MOTIVATION TECHNICS USED BY MANAGERS
TO INCREASE THE PRODUCTIVITY OF THEIR WORKERS AND AN
APPLICATION

ABSTRACT

Efficiency, in changing, expanding and developing economic circumstances, has
taken part as a significant fact within human life. Without doubt, the fact that people
possess several potentials, talents and hidden powers is an acknowledged truth. In
order for people to be successful and efficient at work, those potentials, talents and
hidden powers are needed to emerge. Motivation is of the first order of importance
regarding the factors which reveal known or unknown talents and power in on
influential and efficient way.

Therefore, the motivation technics that the managers exercise have an impact on
disclosing skills and potentials which their works possess in terms of increasing the
efficiency in social life and enterprises. Practicing these motivation technics
effectively will provide the employees to be happy and successful at their tasks,
hence targeted and expected success in the enterprises will be ensured. The aim of
the present study is to determine the managers’ perceptions towards the employees in
manufacturing facilities.

The study was conducted on a total participants of 229; 183 workers employed at 3
weaving and fabric dying factories and 46 managers through application of a scale
and a questionnaire. The reason for preference of weaving and fabric dying factories
was the practical usage of the impact of motivational technics applied by the
managers to increase the employees.

Statistical Package for Social Sciences (v.20) was used in the analysis of the study
for the impact of motivational technics of the managers in order to increase the
employees' efficiency. Primarily, thorough this program, Cronbach's Alpha of scale
and it subdimen sions were assessed by validity and safety analysis. Afterwards
descriptive statistics were conducted based on percentage and frequency range of
demographic data obtained from the scale.

At the subsequent stage, in order to test whether the scores acquired from the
scaleand subscales scatter or not, Kolmogorov- Smirnov and Shapiro Wilk’s
Significance level were tested and it was resolved that there was no normal variance
for any variable and as a result, Mann- Whitney u for dual comparisons and Kruskal
Wallis test for comparisons of more than two were applied.

In this dissertation, optimum efficiency and motivation perceptions of the
experienced managers and employees working in weaving and fabric dying factories
were studied.

Keywords: Productivity, Motivation, Performance, Business Management,
Quality
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1 GIRIS

Diinyamizin konjonktiir yasaminda gerek kiiresel, gerek bolgesel olmak iizere
degismeler ve gelismeler enteresan bir hizla gergceklesmektedir. Bu hizli gelisim
ve degisim siireci Orgiitleri ve isletmeleri olumlu yonde etkiledikleri gibi
birtakim olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir. Isletmelerin veya orgiitlerin
olumsuzluklar1 yasamamak i¢in siireci iyi degerlendiren ve yoneten kararli,

gliclii ve azimli yoneticilerin olmas1 gerekmektedir.

Stiphesiz yoOneticiler sayesinde olumsuzluklarin getirdigi bir takim zararlari
Onleyerek ya da asgariye indirerek isletmeler yasamlarini siirdiirebildikleri gibi,
uygulanan motivasyon teknikleri sayesinde isgorenlerin verimliligini arttirarak
isletmelerin verimli ve basarili olmasini saglayabilirler. Isletmelerdeki
uygulanan motivasyon teknikleri basariyi, kaliteyi ve verimliligi ayn1 zamanda
isletme igerisindeki huzuru tahsis ettigi i¢in herkes tarafindan dnemli bir sekilde

tizerinde durulan etkenlerin basinda yer alir.

Yonetim, en kiigiikk Orgiitsel yapidan en biiyligline kadar var olan siiregtir.
Yonetim, orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulagmalarini saglayan zorunlu bir
faaliyettir. YOnetici ise insanlar1 belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda

basarili olmalarini saglayan kimsedir.

Motivasyon, bilinen ya da bilinmeyen bir giiciin veya yetenegin etkin ve liretken
olabilmesi verimli alanlara kanalize edilebilmesi i¢in o yetenegin desteklenerek
ortaya ¢ikabilmesidir. Gii¢lii, basarili, kaliteli ve verimliligi yiiksek isletme i¢in
motivasyon tekniklerini iyi uygulayan yoOnetici ve bunlar1 basarili bir sekilde
uygulayan isgérenin yetismesi adina gerekli sartlar1 ve imkanlar1 olusturmak

gerekmektedir.

Bu ¢alisma Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesinde bulunan fabrikalarda gorev
yapan isgorenlerin verimliligini arttirmadaki yOneticilerin motivasyon

tekniklerinin uygulanmasini nasil algiladiklarin1 ve yoneticilerin ¢alisma



siirecine gore hangi ag¢idan farklilik gosterdigini veya gostermedigini

agiklamaktadir.

Calisma tili¢ bolimden olusmaktadir. Birinci béliimde verimlilik kavramlari,
tanimi, verimliligin 6nemi, verimliligin tiirleri, verimliligi olumlu ve olumsuz
etkileyen faktorleri, verimlikte yonetici ve isgoren iliskileri ve verimlilik

hesaplamalar1 iizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde motivasyonun kavrami, tanimi, dnemi, motivasyon teknikleri,
yoOneticilerin yararlandigi motivasyon kuramlari, motivasyonda yonetici ve
isgoren iliskisi, verimliligi arttirmada yoneticilerin kullandiklar1 motivasyon

tekniklerinin olumlu ve olumsuz etkileri tizerinde durulmustur.

Ugiincii béliimde ise Tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde ydnetici

ve isgorenler iizerinde gerceklestirilen arastirmalar bulunmaktadir.



2 VERIMLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, VERIMLILIiK TURLERI
VE VERIMLILIiGi ETKILEYEN FAKTORLER

2.1  Verimlilik Kavram ve Tanim

Verimlilik, gilinlimiizde global olarak her kesimin {izerinde 6nemle durdugu,
basarty1 olumlu ve olumsuz yonde etkileyen etkenlerin basinda yer alir. Nasil ki
kalp insan viicudunda hayati islevleri yapiyorsa verimlilikte isletmeler i¢in bir o
kadar onemli ve kiymetlidir. Verimlilik, isletmenin basar1 derecesini ve karlilik

durumunu gosterir.

Stirekli degisen g¢evre, isletmelere bir yandan ¢esitli gelisme firsatlari tanirken

Ote yandan tehlikelerle de karsi karsiya birakmaktadir.

Onemli olan isletmenin mevcut durum, potansiyel kaynak ve becerileriyle,
degisimlerin ortaya ¢ikardig: firsatlari iyi bi¢imde degerlendirerek, tehlikelerin

en az kayipla bertaraf edilmesini bilmesidir (Ergin, Elmaci, 1999).

Degisen ve gelisen ¢evre, toplumsal dinamikleri harekete gecirdigi gibi
isletmeler agisindan olumlu olumsuz etkiler birakmaktadir. Bu degisen cevre
sayesinde isletmelerde gelisme firsatlar degerlendirilerek olumlu eklenmesinin
yan1 sira, bazi riskler ve tehlikelerle kars1i karsiya kalmasi da olumsuz
etkilerindendir.  Isletmelerde onemli olan degisen durumlarda olusabilecek

tehlikelerin tamamen veya en az kayipla 6niine gegilmesidir.

Sosyal yasantimizda ve isletme hayatimizda zaman zaman iilkenin kendi i¢
dinamikleriyle alakali, bazi donmelerde kiiresel denge ile alakali ekonomik
sikintilar yasanmaktadir. Onemli olan bu siiregte beklenmeyen durumlara kars:
tedbirlerin alinmasi ve Oniine gecilmesidir. Yoneticiler olumlu piyasa
kosullarinda bu olumsuz kosullarin ne zaman rastlanacagini tahmin edemezler.
Lider yonetici disaridan gelecek degisim ve etki faktorlerine karsi isletmede
veya Orgiitte dnceden tedbirlerin alinmast ve plan ve programlarin olusturulup

gelistirilmesiyle olumsuz kosullarin en az hasarla atlatilmasini saglar.



Isletmeler sektdrler arasi rekabet giiglerini arttirarak ekonomik biiyiimelerini
gerceklestirirler. Bunun i¢inde kaynaklarint daha etkili ve rasyonel kullanmak
iiretim diizeylerini ve rekabet giiglerini yiikseltmek zorundadirlar. isletmelerin
biitiin ¢abalar1 kaynaklarini daha iyi kullanarak varligini tehdit eden tehlikelere
karsi1 koyabilmektir. Isletmeler genelde beklenmeyen, Ongoriilemeyen

tehlikelere karst kalkinabilmek i¢in ¢aba harcarlar.

Hangi sektor olursa olsun isletmeler i¢in ulagilmak istenen amag¢ ve hedefler
dogrultusunda iiretimde harcanan g¢abalarin temelinde isletmelerde verimliligin

saglanmasi yer alir(Daloglu, 1993).

Genel olarak belirsiz siireglerde isletmeler agisindan 6nemli olan degisen
kosullarin olumlu yanlar1 mevcut kaynakla potansiyel ve beceriyle birlestirerek
tehlikelerin en az hasarla atlatmasini bilmesidir. Isletmelerde iiretimin verimi ve
kalitesi artirilarak girdi maliyetleri minimuma ¢ekerek isletmeleri rekabet
kosullarinda biiyiimesi saglanirken tehlikelerinde bertaraf etmis olunur.
Isletmeler hangi sektdrde olursa olsun isin 6ziinde isletmelerde verimliligin

saglamasi yer alir.

Verimlilik kavrami, sosyoekonomik sistemlerin hepsinde ¢ok degisik sekillerde
tanimlanan ve Ol¢ililen bir kavram olup aslinda iiretebilme yetenegi veya
iiretkenliktir. Is giiciiniin 6n plana ¢ikarilarak rekabetin hizla gelistigi
gliniimiizde, isletmelerin 6niindeki ¢6zmekle sorumlu olduklar1 en biiyiik sorun

yliksek verimliligi saglamaktir.

Verimliligin gerek makro gerekse mikro ekonomik olsun, degisik acilardan
bliyilk onem tasimasina ragmen giinlimiizde hala fikir birligine varilmis bir
tanimlamanin olmadig bir¢ok degisik tanimlarin oldugu

goriilmektedir(Kanawaty,1993).

Isletmelerin  ekonomik biiyiimelerini gerceklestirmesi, kaynaklarin ve
potansiyellerin etkili ve pozitif kullanilmasina, iiretim diizeylerini ve rekabet
giiclerini yiikseltmesine baglhidir. Isletmeler agisindan en &nemli unsurlarin
basinda kaynak ve potansiyellerini 1yi kullanarak ekonomik biiylimeyi

saglamasi, varlig1 tehdit eden tehlikelere karsi koyabilmesi gelmektedir.

Teknolojik ekipmanlarin isletmenin amaci1 ile bitiinlik arz etmesi

gerekmektedir. Yatirim fizibilitesi yapilirken ulagim durumu, hammadde



tedariki, yatirim yapilan yerin ekonomik yapisi, liretim yapilacak {iriiniin yurtici
ve uluslararasi pazar durumu ve isletme i¢i verimliligi goz Oniinde

bulundurulmasi1 6nem arz etmektedir.

Isletme verimliligi hangi sektér olursa olsun isletmeler acisindan olmazsa
olmazlardandir. Verimlilik bugiline kadar tiim isletmeler i¢cin 6nem arz ederken

glinlimiizde iizerinde mutabakata varilmig, bir tanimin olmadig1 goriilmektedir.

Verimlilik kavramina verilen 6nem modern iktisadi disiincenin dogusu ile

baslamis 2. diinya savasini izleyen yillarda artmistir.

Verimlilik, iiretebilme potansiyeli ve ig giicii iiretkenligi taniminin yani sira,
gerek sosyal, gerek kiiltiirel, gerek ekonomik bakimdan ¢ok degisik sekillerde
tanimlama yapilabilen bugiine kadar mutabakata varilmis bir tanimlamanin
olmadig1 goriilmektedir. Ayrica makro ekonomik ve mikro ekonomik agisindan

onemli bir yere sahip olan kavramdir.

Giliniimiiz kosullarinda maliyetin ¢ok 6nemli bir enstriiman oldugu maliyetin
yaninda rekabet kosullarina karsi isletmeyi yazar yoniinden, ekonomik
bakimdan, liretkenlik acisindan gelistirebilme ve isletmenin 6niindeki sorunlara
kars1 verimliligi arttirarak ve verimliligi saglayarak isletmeyi gelecege daha

glivenli ve saglam yapida faaliyetini siirdiirmesi vazgecilmezdir.

Insanlarin yasam bicimi haline doniisen verimlilik sosyal, ekonomi, kiiltiirel ve
diger alanlarda gecerli olan olumlu sonuglarin elde edilmesi miimkiin

olacaktir(Prokopenko, 1998).

Verimlilik sadece isletmelerle alakali bir konu degildir. Bireyden iilkelere kadar
uzanan ve her platformda dikkate alinmasi gereken verimlilik kavrami,
diinyanin ekonomisi bakimindan vazgegmedigi 6nemli bir unsurdur. Bu sebeple
bu kavrama insanlarin tiimii, devlet ekonomileri, organizasyonlar, hammaddeler,
kaynaklar, 6z sermeye, yeni teknoloji ve isgOren agisindan veya isgdren
cercevesinden bakmak yeterli olacaktir. Alaninda sivrilen ve ancak
derecelendirilebilen ve derecelendirilmesi zaruri olan verimliligi sonuglar

liretim, bir yasama bi¢imi olarak degerlendirmek gerekmektedir.

Verimlilik toplumun en kiigiik yapisi bireylerden baslayarak biitiin kesimleri
kapsayarak mikro ekonomik yapidan makroekonomik degerleri ve bu degerlerin

iginde bulunan tiim sektorleri ve ekonomik yapida Onemli olan istihdam



olanaklar:1 saglayan isletmeleri ve iiretim yerlerini i¢ine alacak bir biitiin olarak
ele almak gereklidir. Bireylerin yasam bi¢imi olan verimlilik tiim alanlarda

olumlu sonuglar elde edilmesine imkan verecektir.

Sosyal, ekonomik ve kiiltiirel alanlar basta olmak {izere tiim olanlarda yasama
bi¢imi olgusu onem arz eden verimliligin Olgiilebilmesi, verilerin alinabilmesi

kurumsal bir agsamanin var olmasiyla miimkiin olmaktadir.

Kurumsal bir kimlik kazaniminin isletme agisindan oOnemli bir gereklilik
olurken gelecege yonelik altyapt imkanlarinin gézden gegirilerek olumlu
kosullarin hayata gegirilmesi gerekmektedir. Bu 6nemli enstriimanlarin hayata
gecirilmesi isletme verimliligine yonelik hassasiyetlerin yerine getirildigi
anlamina gelmektedir. Isletme ici ve isletme dis1 sorunlar gdz oOniinde
bulundurulmasi, isletmenin gelecege yonelik yatirim projeleri ve biiylime

planlar1 agisindan 6nemli etkenlerden bir tanesidir.

Verimlilik, mevcut sorunlarin bertaraf edilmesi, degisimlerin firsat olarak
algilanmas1 ve uygulanmasi, kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasi mevcut
imkanlarin isletme i¢i hizmet ve kalite anlayisinin yiiksek tutulmasi ve istthdam
edilen kisilerin en 1yi bi¢cimde yasam olanaklarinin saglanmasi sonucunda
kaliteyi maksimumlarda tutulmasi en uygun maliyetlerle liretimin artirilmasa,
cevre ve dogal alanlar1 koruyarak insanlara ve calisanlara en giizel bicimde,

yasama ve ¢alisma kosullarinin saglama cabasi olarak da tanimlanabilir.

Kaynaklarin teknolojik yatirimlarla biitiinlesmesi kaliteli {retimin uygun
maliyetlerle iretilmesi, isletme i¢i olanaklarinin uygun hale gelmesi,
calisanlarin kendi isiymis gibi isi listlenmesi ve is ahlaki ile isini dogru rantabl

yapmasi sonucunda verimlilik elde edilmis olur.

Verimlilik kavrami, girdilerde herhangi bir artis olmaksizin ¢ikti miktarlarinda
bir artis saglayacak sekilde sistemin etkin isleyisini ifade eden bir Olgiit
olmaktadir. Boylece verimlilik, ilave gelir yaratarak bir isletmenin refah

diizeyini arttiran bir fonksiyona sahiptir.

Bir¢ok etkenin yani sira verimliligin hesaplanmasinda, hammaddelerin {iretim
i¢cin hazir hale gelmesi, iiretim siirecinde kullanilmasi zaruri olan ana ve
yardimci kimyasallar, ¢alisanlarin vardiya saatleri, verilen maas miktarlari,

triinlin katma degeri, hammadde tedariki, isletmede bulunan hammadde



maliyetleri gibi unsurlar hesaplama yapilirken dikkat edilmelidir(Oriicii,
Kanbur, 2008).

Verimlilik kavrami yeryiiziinde kurulan ilk {iiretim isletmeleri kadar eski
olmakla beraber ekonomik diisiince tarihinin ilk kayitlarinda verimlilik
kavramina hemen hemen rastlanmamaktadir. Bunun yerine klasik ekonomistler
iiretim ve iretim oranindan bahsetmektedirler ki bu iki kavram da bugiin

verimlilik kavramina yaklagmaktadir.

Verimlilik, isletme igersinde iiriin elde edilirken kullanilan malzemeler,
hammadde, enerji, kimyasallar, makine, te¢hizat gibi faktorlerin kullanilmasi ile
elde edilen iriiniin arasindaki durumu anlatan ve eldeki imkanlari maliyete

uygun sekilde kullanilarak yapilan tiretim olarak tanimlanabilir.

Uretilen iiriin ve sonrasindaki miisteri memnuniyetini saglayan, kaliteyi
ylikselten ¢alismalar, ¢evre faktorleri goz onlinde bulundurularak dogaya zarar
vermeden yapilan Tlretimler, isgOrenlerin motivasyonun arttiran c¢alisma

kosullar1 saglamak diye tanimlanabilir.

Verim, lretim yapilirken isletmenin imkanlarini dogru kullanarak hatasiz ve
tekrar edilmeden yapilan liretimde meydana gelen nihai asamadir. Verimlilik ise

irlin ve iirlin elde edilirken kullanilan girdiler arasindaki baglantidir.

Verimlilik, iiretim yerinde istenilen {rliniin elde edilmesi i¢in hammadde,
gerekli malzemeler, isgiicii, emek, sermaye ve enerji ile iiretim sonucunda elde
edilen irliniin arasindaki iligkisi olmast ve bu kaynaklarin ve hizmetlerin en
etkin bir bi¢imde kullanilmas1 olarak tanimlanabilir. Verimlilik, yatirim
yapilacak yerin gelecege yonelik diisliniilerek yapilmasi, sermayenin teknoloji
ile biitliinleserek kaynaklarin dogru bir sekilde kullanilmasi ve emegin

isgiiciiniin iist seviyede elde edilmesidir.

Sermaye, lretimde verimlilik acisindan 6nemli yer tutar. Hasat doneminde
istenilen kalitede, arzu edilen fiyatlarda hammaddelerin tedarik edilmesi isletme
acisindan sadece yatirilan paranin isletmeye olan maliyeti hesaplanirken fiyat
artislarinda rakiplerine karsi avantajli bir durum séz konusu olmaktadir. Iste
hammadde donemlerinde ucuz kaliteli ve secici bir sekilde alip yapilabiliyor. Bu
hammaddelerin stoklu alim yapilmasi isletme acisindan kullanilan lotun yiiksek

tonajda olmasi1 kalitenin istikrari, isgorenlerin ayni hammaddedeki ¢alisma



sisteminin kolay olmasi1 dolayisiyla verimliligi maksimumda tutulmasindaki

onemli etkenlerden birisidir.

Verimlilik, ekonomik hayatinin baglamasiyla birlikte bugiine kadar gelen sosyal,
ekonomik, kiiltiirel, egitim ve diger alanlar1 kapsayan kamu sektoriinde ve 6zel
sektorde en ¢ok deger verilen, en ¢ok tartisilan, lizerinde durulan ve 6nemli bir
yeri olan, degisen ve gelisen, bu degisim ve gelisim siirecinde yenilikler igletme
biinyesinde uygulanan tedbirler isletmenin ileriye yoOnelik c¢alismalarinda

basarili olmalarini saglayacaktir.

Verimlilik, degisen ve gelisen siirecte risklere karsi gerekli tedbirleri barindiran,
firsatlar1 degerlendiren ve sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve diger alanlarda uyumu,

ahengi ve coskuyu temel alan stratejilerdir(Talas, 1952).

Verimlilik, cesitli mal ve hizmetlerin iiretimdeki kaynaklarin emek, ana
hammadde, ara hammadde, makine techizat, sermaye, arazi, malzeme, enerji,
bilgi gibi etkenlerin kullanimidir seklinde tanimlanabilir(Uslu, Kutukiz, Ceken,
2013).

Verimliligin bir¢ok tanimi mevcuttur. Verimlilik, hizmet veya iretim
sektoriinde elde edilen gelirlerin iiretimde veya hizmet sektdriinde uygulanan

maliyetlere orani seklindedir(Efil, 2004).

Verimliligi bir bagka tanimi; mevcut iiretim yapilan iiriiniin satiglar1 sonrasinda

toplanan hasilatin iiretimde kullanilan giderlere oranidir(Ozdemir, 1991).

Verimlilik, isletmede meslektaslarina gore daha fazla iiretim yapilarak daha
yliksek randiman alinarak ve bu onemli iki etkenden dolay: fiyatlarin belki bir
seviyeye cekilerek, maliyetler minimumda tutularak satis oranlarinin

maksimuma getirilmesidir(Filiz, 2008).

Verimlilik, daha yiliksek randiman alinarak, kalite odakli daha fazla {iretim

yapilarak daha fazla kar elde edilmesidir.

Isveren ¢alisan arasindaki diyalogun maksimum seviyede tutmak, isletmedeki
calisanlarin temsilcilerini gelistirmek ydnetici isgéren iliskisini gelistirmek ve
bu iligki ile beraber basarili Giretim yapmak orgiit igerisinde bize verimliligi tarif
etmektedir(Geng, 2007).



Orgiitiin verimliligi, iiretim yapmak i¢in baslanan yatirimin sonunda basarili ve

randimanl: iiretim elde edilmesidir(Bakan, 2011).

Verimlilik, modern ekonomik verimlilik yasamin dogusu baslamis ve

yatirimlarin arttigi yillarda verilen dnem olarak tanimlanabilir(Kayar, 2012).
Bu tanimlardan yola ¢ikarak verimliligi sdyle tanimlayabiliriz;

Verimlilik, yeni teknolojileri kullanarak maksimumum randiman ve fayda elde
ederek saglikli ve etkin tiretim modiiliinden faydalanarak maliyetleri ve giderleri
minimumda tutarak daha fazla {iretim yapilmasi, iiriin basina maliyetler
hesaplanarak minimumda tutulmasi, {retilen iiriinlerin satiglarindan daha fazla

kar elde edilmesidir.

Verimlilik hesaplanirken girdilerin fiyatlar1 ve maliyetleri verimliligin 6nemi
isletmelerde verimliligin saglanmasi giinliik, haftalik, aylik gibi belli araliklarla
isletme igerisindeki pozitif ve negatif unsurlar1 takip edilmesi ve pozitif
etkenlerin igerisindeki tretimi arttiracak verilerin gelistirilmesi ve negatif
etkenleri iyi analiz ederken olumsuz verilerin azaltilmasi gibi yogun emek
harcanarak wuzun bir zaman gerektiren siiregtir. Bu siirecin etkisini
ylikseltebilmek i¢in kisa, orta ve uzun hedefler belirlenerek plan program
yapilmalidir. Verimlilik, kaliteli odakli c¢alismalar yapip isletmenin basarili

olmasin1 saglamaktir.

Verimlilik, yatirimin sermayesi teknolojik tiretim araglar1 ile biitlinleserek
cevrenin sosyal yapisi ekonomik degeri kiiltiirel alanlar1 ile dogru, yerinde ve

etkili kullanilmasidir.

Uretim  yapilirken isgiiciinden yani ¢alisanlardan yeni teknolojilerin
kullanilmasiyla birlikte isletme i¢i doneleriyle beraber etkili, randimanli, hatasiz
ve istenilen kaliteyi elde ederken isletme adina diisiik maliyetlerle yiiksek
karlilikla pazarlamanin yapilmasi, verimliligin elde edilmesi, verimlilik ve
yliksek randimanin isletme tarafindan benimsendigi ve uygulandigi, amag¢lanan
daha fazla kar elde etmekle beraber kaliteli, kalitenin devamliligi, miisteri
memnuniyeti ve satis prensiplerini barindiran birgok etkenlerin bir araya

gelmesidir.

Verimlilik, ¢aligsanlara aile ortamini saglayarak, isi kendilerine sevdirerek, en

giizel bicimde yasama ve calisma kosullarin1 saglayarak, en etkin is giicii ile



yeni teknolojilerinden elde edilen randimanla birlikte is¢ilik, enerji, emek ve
sermaye gibi ana etkenlerden maksimum fayda saglayarak elde edilen iiretimin

giderlere olan orani olarak tanimlanabilir.

Verimliligi, sermaye, hammadde kalitesi, fiyati, randimani, enerji, isgiicii,
maliyetleri, katma deger vergisi, hammadde stoku, mamul stoku, calisma
saatleri, yapilan pazarlama ve satis miktari, kar orani, vergiler gibi 6nemli

etkenler goz 6nlinde bulundurularak ve hesaplanarak bulabiliriz.

Verimlilik hesaplanmasinda calisan, stok, hammadde, iiretim, ¢alisma saatleri,

ticretler gibi unsurlar géz dniinde bulundurulmaktadir.

Isletmelerde verimliligi saglanmasi bir¢cok degiskene bagli uzun zaman emek
harcanmas1 gereken bir siiregtir. Bu siirecin etkili isleyisini saglanabilmesi yani
verimlilik artis1 saglamak hedeflerin acik¢a belirtilmesini gerektirir. Ayrica
verimlik seviyesindeki degisiklikleri belirleyebilmek ve bunlara gore bir
verimlilik stratejisi gelistirebilmek i¢in de isletmede O6lglim sisteminin varligi

gerekir. Bu verimliligin gelistirilmesi adina isletmeler i¢in ¢ok dnemlidir.

Verimlilik, orgilitsel alanda ¢ok yonlii olup, kullanilan hammaddenin ve elde
edilen {riin sonucunda yapilan fire miktarini ve bunlarin maliyetlerini
hesaplamak olarak ifade edilebilir. Biitiin isletmeler calisirken verimliligi
arttirmak isterler. Verimliligi arttirabilmek i¢in iiriin elde edilirken yeni
teknolojileri kullanmanin &nemi ¢ok biiyiiktiir. Isgdrenlerin motivasyonunu

saglayan calisma kosullar1 verimliligi arttiran diger etkendir.

Kisa, orta ve uzun hedefler dogrultusunda isletme icerisindeki degiskenleri
belirleyebilmek i¢in diizenli bir Ol¢iim sisteminin varligi gerekmektedir.
Firelerin orani, hatalarin verisi, randimanlarin O6l¢iimii, {iretim diizeninin
saglanmasi kaliteli ucuz hammaddelerin temini, yeni teknolojilerin kullanilmasa,
kullanilan ana ve ara maddelerin kullanim oranlar1 gibi degerlerin Glc¢iilmesi

verimlilik a¢isindan ¢ok 6nemlidir.

Kullanilan hammaddelerin kullanim oranlar1 sonucundaki iiretim verilerin
boyutunu belirlemek ve {iretimi artirmak icin gerekli adamlarin atilmasi

verimliligi arttirmak agisindan onemlidir.

Isletmenin amaci kar elde etmektir. Verimlilik ise basar1 seviyesini ve karlig

gbsterir. Isletmenin rekabet kosullarinda rakiplerine kars1 daha iyi bir iiretim ve
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satig potansiyeli i¢in yeni teknolojileri kullanmak, ucuz ve kaliteli hammadde
tedarikini saglamak, tretimdeki randimani arttirmak, iiretim maliyetlerini

asgariye ¢cekmektir.

2.2 Verimliligin Onemi

Verimliligin O0nemini bircok acidan agiklamak miimkiindir. Giiniimiiz
sartlarinda artan rekabet ortaminda verimlilik isletmeler ve i¢cinde barindirdigi
insan faktorii ile dogrudan iligkilidir. Burada verimliligin tiim bu faktorler ile

iligskisini ve 6nemini agiklamaya calisacagiz.

2.2.1 Verimliligin Toplum Acisindan Onemi

Verimlilik isletmelerden baglayan topluma kadar uzanana hatta biitiin toplumu
kapsayan her platformda ayri 6nemi olan bir yere sahiptir.Yeni verimlilik
boyutuna {ilkelerin ekonomileri toplumdaki insan kaynaklarini ayr1 ayri
sektorlerin, isverenlerin, ¢alisanlarin agisindan herkesi icine alacak genis

perspektifte degerlendirmek dogru bir yaklasim olacaktir.

Isletmelerde bilgi ve bilincin arttirilmasi, verimlilik artirma programlarin
olusturulmasi, projelerin hayata gecirilmesi, teknoloji yapinin olusturulmasi ve
isglicii niteliginin artirilmasi, verimlilik anlayisi ile c¢alisilmast isletmenin,

toplumun ve iilkenin biiyiimesinin etkin kriterlerindendir(Prokopenko, 2011).

Verimlilik kartopu misali kisiler, aileler, toplumlar, bolgeler, tilkeler, kitalara
kadar uzanan yeni diinyay1 kusatan olumlu sonuglarin elde edilmesini saglayan
onemli unsurdur. Isgiici verimliligin artmasi toplumsal dinamikleri harekete
gecirdigi gibi bliylimenin dolayisiyla kalkinmanin hizlanmasina, rekabet
giliciinlin artmasina ve uluslararas1 Olgekte ekonomik yapinin kararliligina
kiiresel ekonomik krizlerde saglam ekonominin etkilenmemesine giiclii toplum

giiclii tilke modelinin ortaya ¢ikmasina neden olur.

2.2.2  Verimliligin isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler kiiresel olarak gelisen ve degisen ¢evre kosullarina ayak uydurmasi
gerekmektedir. Bu degisen ve gelisen kosullarda zarar gdérmeden veya

olusabilecek bir krizi en az zararla atlatabilmesi i¢in gerekli caligmalar yaparak,
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ayni zamanda verimliligi arttiracak motivasyon tekniklerini uygulayarak

isletmeler yasamlarina devam etmeleri gerekmektedir.

Isletmeler biinyesinde iiretimde rol alan ¢alisanlarin verimliliginin arttirilmasina
yonelik yapilan calismalar ile egitim veya turizm sektoriinde calisanlarin

verimliligi arasinda durumsal farklilik s6z konusudur(Filiz, 2008).

Isletmeler giiniin degisen kosullarina ayak uydurarak gerektiginde riskler
islenip isletmeyi daha yukarilara tasiyacak, gerektiginde gevresel tehditlere
kars1 onlem alarak zarar gérmeden verimliligin arttirilmasi i¢in hedeflenen

programlara, planlar olusturulmalidir.

Yonetim ulasilmak istenen hedefler dogrultusunda ydneticilerin, mithendislerin,
midiirlerin, operatorlerin, seflerin, vardiya amirlerinin, miidiirlerin acisindan
her birinin ayr1 arti verimli olmasi birlesiminden farkli olarak isletmeye

yansimasi beklenen ve olagan bir durumdur.

Verimliligi artirmak ve bu artis1 kalici hale getirmek yoneticilerin ulagmak
istedikleri amag¢ ve hedefleri olup, yliksek randimanli performans i¢in zemin

olusturulmasi verimlilik yonetiminin temelini olusturmaktadir(Akal, 2011).

Calisanlarin amaglar1 isletmenin amaclar1 dogrultusunda biitiinliik arz etmesi
isletmenin gelecedi agisindan onemlidir. Isletmeler verimliligi arttirmak igin
yeni teknoloji, kaliteli ucuz hammadde de uygun makine secimi, kalite
acisindan ana ve ara maddeler, kimyasallar, kalifiye eleman gibi onemli
etkenleri saglayarak diizgiin bir c¢alisma ortamini1 saglanmasi, isletmenin

biiylimesine, isletmenin ayakta durmasina, disariya agilmasina imkan saglar.

2.2.3  Verimliligin Yoneticiler Acisindan Onemi

Verimliligi isletmede yoneticiler degisik yontemlerle uygulamaktadir. Ydnetici
her seyden Once kendisinin de bir c¢alisan oldugunu unutmamalidir. Kendi
bolimiinde yer alan c¢alisanlarla bir takim olundugunu diger c¢alisanlara
hissettirmeli ve kendi biriminde bulunan kisilere isletmenin saglikli ve basarili
bir sekilde yiirlimesini saglayabilmesi i¢in liderlik yapmalidir. Lider olan

yoneticiler takimini motive ederek basariya ulagtirabilir.
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Kisilerin yani calisanlarin is hayatindaki performansi isletme igerisindeki ortam
iligski, diizey, makine parkuru, diizgiin hammadde vs. ile dogru orantili

olmaktadir. Bu akis ne kadar diizgiin yonetilirse verimlilik o kadar olumlu olur.

Yoneticilerin Orgiitteki canliligi, basariyr saglayabilmesi adina c¢alisanlarda
sorumluluk ve gorev anlayisini, verimlilik anlayisini, isletme igerisinde
uygulamali yapmalidir. Vasifli ve vasifsiz ¢alisanlar1 calisma yoniinden basarili

bir sekilde sevk ve idare edebilmelidir.

Yoneticilerin kendilerinin de calisan oldugunu asla ama asla unutmamalidir.
Yoneten ve yonetilen arasinda bir uyumun olmasi gerekmektedir. Motivasyonu
ist seviyede olan yoneticilerin iggdrenlere ve isletmeye karsi daha duyarli ve

basar1 odakli plan ve program olustururlar.

Basta is¢i sagligt ve is giivenligi basta olmak iizere, isyerinin calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, isin 6zelliklerine uygun ¢alisanlarin seg¢ilmesi ve
igyerinin insanlarla olan uyumun saglanmasi yani yoOneticilerin, verimliligi

artirmada bu etkenleri uygulamasi ¢cok dnemlidir.

Yoneticiler c¢alisanlara isletmenin kendilerininmis gibi isletmeye sahip
¢ikmalarini saglamali, isi sevmelerini saglamali bunun sonucunda elde edilen

basar1 verimlilikteki basari ile ayn1 dogrultuda olacaktir(Ozdemir, 1991).

Isletme igerisine basariyr yakalayabilmek icin yoneticilerin birgok asama ve
metot uygulama yontemleri bulunmaktadir. Isletme de sevk ve idarenin diizgiin
bir yapiya kavusmasi, emir komuta zincirinin aksaksiz bir sekilde yiiriimesi,
calisanlara ise sahip ¢ikmalarin1 saglayacak motivasyon ve isi sevme
tekniklerini uygulamasi, istenilen hedeflere ulasabilme adina isletme i¢i ve
isletme dis1 etkenleri goz Oniinde bulundurarak gerekli Onlemleri almasi

verimlilik agisindan olmazsa olmazlardandir.

Eskiden beri siire gelen yonetici- isletme, yoOnetici-¢cevre, yoOnetici-¢alisan
yoOnetici-liretim dengelerini olusturmak adina yoneticilerin kisa, orta ve uzun
plan ve programlar1 olusturmasi, hayata geg¢irmesi ve basarili bir sekilde

ylriitmesi gerekmektedir.

Yoneticinin vizyonu, kararlari, insani iliskileri, is takibi gibi bir¢ok o6zelligi
isletmenin basarisinda biiyilk 6nem tasir. YoOnetici davraniglart basinda

bulundugu birimin degerini, kiiltiiriinii is giicii verimliligini etkilemekte is
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ortaminin huzurlu ve verimli olmasini saglamaktadir. Yoneticinin is ortaminda
istenilen hedeflere ulasabilmesi i¢in yetki, gii¢, etkileme, ikna etme, liderlik gibi

bir¢ok ozellikleri tasimas1 gerekmektedir.

Yonetimde verimsizligin bas gostermesi isletmeyi olumsuz yonde etkilemekte
ve basarisizliklara neden olmaktadir. Isletmelerin sorunlarinin  bircogu
yoneticiden kaynaklanmaktadir. YoOneticilerden kaynaklanan olumsuz durum,

konusulmayan ya da dile getirilemeyen bir durumdur(Akal, 2011).

Isletmelerde olumsuz bir tabloyla karsilasmamak, istenilen hedeflerde
sapmalarin olmamasi ig¢in yOneticilerin basarisint olumsuz ydnde etkileyen
faktorlerden uzak durmak gerekmektedir. Yoneticilerin basarisint olumsuz

yonde etkileyen faktorlerin basinda yonetici verimsizligi gelmektedir.

Isletmelerin basarili olmasi, ydneticilerin ¢alisanlar1 diger rakip firmalardan
farkl1 olarak isletmeye ¢ekebilmesi ve onlarin gayretlerini, ¢abalarini isletmenin

amacina uygun diizenlemis ve denetleyebilmis olmalarina baglidir.

Yoneticilerin kurum, orgiit ya da isletmelerde cesitli yonetim tarzi s6z konusu
olmakla birlikte yoneticinin tek bir tarz icinde degerlendirme yapmasi ve ona
gore hareket yapmasi miimkiin degildir. Orgiitiin ¢alisma ortami, yetki devri,
calisanlarin goérev ve sorumluluk bilinci, egitim seviyesi ve yeterlilikler gibi
ozellikler ile birlikte degerlendirme yapmasi buna gore denetim mekanizmasini

olusturmasi daha dogru yaklagimdir.

2.2.4  Verimliligin Calisanlar Agisindan Onemi

Verimlilik, beden ve ruh giiclinden seviyede yararlanmay1 elde edilen randiman
basarisini siirekli ve kalic1 olarak hedeflemistir. Optimum seviyedeki basarinin
ve verimliligin fiziksel el becerileri ve yetenekleri hangi boliimde verimli hale
geliyor ise bu imkan1 saglamak isletmenin ana hedef ve amaclariyla biitiin hale
getirmek ve bu yonde c¢alisma diizeni kurmak verimliligin siirekliligi agisindan

onemli bir yer teskil eder.

Calisan verimliligi, beden ve ruh giiciinii, yetenek ve kabiliyetlerini etkili
kullanarak isletme {iiretiminde verimliligi arttirilmasi olarak tanimlanabilir.
Calisanlarin verimliligi, tiretimde kaynaklar1 dogru kullanarak, hatasiz ve dogru

iriin elde etmek, fireleri olabildigince az vermek, maliyetleri diisiirerek
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calismak, kaynak israfin1 Onlemek, karligi saglayarak calismak olarak

tantmlanabilir.

Isletmelerde iktisadi mal ve hizmetlerin iiretilmesinde calisanlar {iretim alaninda

en 6nemli ve degerli varligidir(Yumusak, 2008).

Isletmelerde insanlarin psikolojik, sosyal ve karmasik yapilarina bakildiginda en
zor olan kismi ¢alisanlarin verimliligini etkileyen faktorlerden isletmedeki
etkileri ve etkilerinin oOlgiilen bolimi ve etkileyen yonlerinin ayr1 ayri

belirlenmesidir(Yumusak, 2008).

Isletmede 6nemli olan degerlerin basinda ¢alisanlara yonelik bazi ¢alismalarin
yapilmas1 gerekmektedir. Onemli olan isletmede calisanlarla alakali kisisel
Ozelliklerini analiz edip, onlarin verimli olacagi is ortamini yaratabilmek,
isletmenin uzun vadede saglam temeller {izerinde basarili, istenilen hedef ve
normlara uygun bir yapinin varligi s6z konusu olur. Verimli ¢alisan kisiler hem
isinden zevk alacagi gibi isletme igerisinde isletmeye, ¢alisma arkadaslarina ve

cevreye faydali olmasindan son derece mutluluk duyarlar.

2.3  Verimlilik Tirleri

Verimlilik alaninda c¢alisanlar, verimliligin bir¢ok yOniinii ifade etmistir.

Verimliligin tiirlerini su ana basliklar altinda ele alip acgiklayacagiz.

2.3.1 Cok Faktorlii Verimlilik

Isgiicii, sermaye, hammadde, enerji, malzeme vb. ele alinarak iiriin ile
oranlanmas1 sonucunda ortaya ¢ikan deger olarak aciklanabilir. Elde edilen bu
deger yeni girdilerin yiikiinii hesaplanarak ortaya c¢ikan verimlilik kismi
verimlilige gore daha saglikli ve gercekei bir yontemdir. Bu yontem ile {iretim
elde edilirken, kullanilan isgiicii, sermaye, enerji, malzeme, kimyasal,
hammadde hepsinin hesaplanmasi, tek tek verimliligin 6l¢iilmesine gore daha

dogru 6l¢iim teknigi olarak goriilmektedir.

Isletmelerde iiretim yapilirken dogru olan uygulama veya ydntem iiretimde
kullanilan hammadde, kimyasallar, enerji makine techizat, iggiicii gibi biitiin

girdilerin hesaplanmasi verimlilik agisindan dogru olanidir(Uzay, 2005).
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Isletmelerde kaliteli, minimum maliyetli ve pazara hakim vs. gibi 6nemli
faktorler goz Oniinde bulundurulurken {retimdeki amaglanan veya istenen
hedeflere ulagsmak i¢in yeni teknoloji, bilginin yeniligi, hammadde, diger
girdiler, enerji, isgiicli gibi tiim faktorleri de 6nemli bir sekilde lizerinde durmak

gerekmektedir.

Uretim yapilirken biitiin faktorler géz oniinde bulundurulurken iiretim asama
oncesinde hammaddelerin tedarik zamami ve stoku kalitenin devamlilifi
agisindan ¢ok onemlidir. Ciinkii hammadde kalitesi iiretimin kaliteli olmasiyla
dogru orantilidir. Hammaddeyi mahsul zamani alindiginda hem fiyat olarak hem
de kalite olarak alma durumu s6z konusudur. Toplam faktor verimliliginde

baslangi¢ olarak hammaddeden baglamaktadir.

2.3.2 Kismi Verimlilik

Kismi verimlilik oranlar1 igletme igerisinde iiriin elde ederken iiriiniin kullanilan
girdilerden herhangi birine oranlanmasiyla kismi verimlilik hesaplanmaktadir.
Verimlilige konu olan girdilerin isgiicii, kullanilan malzeme ve sermaye
olmasina gore hesaplanan verimlilik isgiicii verimliligi, kullanilan malzeme

verimliligi ve sermaye verimliligi olarak degerlendirilmektedir(Tuna, 1993).
Kismi verimlilik tiirlerini su basliklar altinda ele alip agiklayacagiz.

Uriin/ Isgiicii: Bu verimlilik hesaplanmasi, iiretilen iiriiniin donemsel isgiicii
sayisi ile oranlanmasi olarak yorumlanmaktadir. Isletmelerde calisanlarin

verimliligini 6l¢mek adina uygulanan bir metottur.

Uriin/ Kullanilan malzeme: Bu verimliligin hesaplanmas1 iiretim sonucunda
elde edilen {iriinlin donemsel olarak kullanilan malzemeye oran1 olarak
yorumlanmaktadir. Malzemenin verimlilik esasina dayanan metottur. Uretimde
kullanilan malzemelerin diger iiretim kalemlerinden ayri olarak hesaplanarak
iriinlin malzemeye oranlanmasi, malzemenin verimliligini hangi 0lclide

oldugunun 6l¢timiidiir.

Uriin/ Sermaye: Bu verimliligin hesaplanmasi, iiretim sonucunda elde edilen
donemsel olarak {riiniin sermayeye oranlanmasi olarak yorumlanmaktadir. Bu

yontemdeki esas sermayenin diger kalemler hari¢ tutularak isletme igerisindeki
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iirline oranlanmasi, sermayenin hangi Ol¢lide faydali oldugunu anlamak igin

yapilan 6l¢iimdiir.

Kismi verimlilik, net veya briit olarak ele alinirken {iretim faktorii ile

iliskilendirildigi gibi ortalama ve marjinal olarak hesaplanabilir(Tuna, 1993).

Kismi verimlilikte iiretim degerlendirilmesinde zamanla elde edilen iiriiniin
miktart1  basina belli girdiler kullanilmak iizere yapilan tasarruflar
hesaplanmaktadir. Ayrica iiriin elde edilirken toplam iiriin miktar1 net veya briit

olarak ele alinir.

2.3.3 Toplam Faktor Verimliligi

Toplam faktor verimliligi tiretim sonucunda elde edilen iiriiniin diger iiretim

kalemlerine orani olarak yorumlanmaktadir.

Isletme olarak iiretimde kullanilmis kalemlerin isletme icerisindeki randiman,

verimlilik, etkinlik durumlarini gésterir(Oney, 1968).

Uretim yaparken girdilerin maliyetleri ve hangi kalemin hangi oranda
kullanilacag:1 ile ilgili plan ve programlarin hazirlanmis ona uygun iiretim
modeli olusturulmalidir. Bunlar yapilirken isletmenin basarili olabilmesi adina
boliimler arasinda lretim degerleri, maliyetleri, randimani hesaplanmasi ayri

ayr1 veri olarak dosya olusturulmasi gerekmektedir.

Buradaki ince ayrint1 iiretim asamasinda kullanilan girdilerin iiretime gegtikten
sonraki asamada toplam faktor verimliliginin ilgi alanina girmis olur. Kisaca
elde edilmesi istenilen iriiniin {iretim kalemlerine olan orani bize toplam faktor

verimliligini verir.

2.4 Verimliligi Etkileyen Faktorler

Isletmelerde verimliligi etkileyen ana unsurlarin basinda ¢alisanlar gelmektedir.
Verimliligi etkileyen diger unsurlar ne kadar dogru olursa olsun ¢alisan diger
unsurlarin etkisini, faydasini, verimliligini isletme icerisinde kullanmiyorsa,
verimlilik arzi sikintili olur. Dolayisiyla c¢alisanin isletme icerisindeki rolil

aynidir.

Calisanlar1 harekete geciren, isletme odakli ¢alismasint saglayan insan

kaynaklar1 birimidir. Verimlilik tiim unsurlar ve etkenler birlesince ortaya cikar.
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Insan kaynaklarinin isletme icerisinde ¢alisanlarina verimini, randimanini,
diizgiin kaliteli iirin lretilmesini, hatali mamul iiretiminin isletmeye verdigi
zararlarin1 gibi 6nemli degerleri bilmesi agisindan egitim ¢ok onemli bir yer

tutmaktadir.

Isletmedeki béliimler arasinda etkinligi arttirmak, randimanda optimum seviyeyi
yakalamak i¢in calisanlarin bilgi, beceri, yetenekleri, viicut yapis1 hangi bdliime
yatkinsa o is koluna yonlendirilerek ve egitimini vererek ise baslatmak en dogru

yol ve segenektir.

Calisanlarin isletmedeki verimliligini arttirmak adina kisinin aidiyet duygusunu
gelistirmek ¢ok onemlidir. Bir insan kendisini bir yere ait hissetmiyorsa orada
ne gelisme olur ne de saglikli siire¢clerden ve aidiyet duygusuna sahip kisiler
bulunduklar: isletmeyi sirtlanan kisilerdir. Kendisini bir yere ait hissediyorsa
bireysel kazang beklentisi diisiiktiir, ait oldugu isletmenin basarisindan mutlu
olur ve gururlanir. Bu duygu diislinceye sahip calisanlara isletmenin sahip
¢ikmasi onlar1 hak ettikleri 6diilleri vermesi isletme basarisinin uzun siireli

olmasinda olmazsa olmazlardandir.

Verimliligi etkileyen faktorleri iki ana baslik altinda toplayabiliriz; verimliligi
etkileyen i¢ faktorler, verimliligi etkileyen dis faktorler. Verimliligi etkileyen i¢
faktorler ve dis faktorler yasanan ve degisen sartlara ve yeniliklere gore kendi

i¢lerinde gruplara ayrilmaktadir.

Verimliligi etkileyen faktorleri isletme i¢i ve isletme dis1 faktorler olarak iki

grupta ele alip agiklayacagiz.

2.4.1 Verimliligi Etkileyen isletme ici Faktorler

Verimliligi etkileyen isletme ici faktorlere isletme dis1 faktorlere nazaran dikkat
edilmesi, daha fazla 6nem verilmesi gerekmektedir. Uretimin ana kaynag:
hammadde, yeni teknoloji, isinde kalifiye olmus calisanlardir. Onemli olan
yoneticilerin bilesenlerin uyumunu saglayip kaliteli, verimli ve basarili iiretim

yapilmasi i¢in gerekli olan plan ve programlar1 olusturmasi gerekmektedir.

Isletme ici faktdrlerin diger faktdrlere nazaran kendi igerisinde bazi1 degiskenlik
durumlara rastlanabilir. Buradan hareketle isletme i¢i verimlilik faktorlerini

kolay degistirilmeyen kati1 faktorler ile kolay degistirilebilen esnek faktorler
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olmak {iizere iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar asagida

basliklar halinde ele alinacaktir(Prokopenko, 1998).

Uretimde verimliligi etkileyen isletme i¢i faktdrlerden degistirilebilen faktorler
iiretim Oncesi asama oldugu i¢in atilacak adimlarin ¢ok dikkatli ve segici olmasi
gerekmektedir. Orgiit yapis1 belirlenmeli, uygulamanin detaylar1 incelenmeli

ona uygun projeler gerceklestirilmelidir.

Ulasilmasi istenen amag ve hedefler belirlenmeli ve bu amag ve hedeflere uygun
calismalarin yapilmas1 gerekmektedir. Orgiitiin yapisinin durumu, bu orgiit
yapisinin igindeki bolimlerin detaylandirilarak boliimlerin  sekli, calisma
kosullart gibi ©6nemli etkenleri ama¢ ve hedeflere uyumlu bir sekilde

diizenlemenin yapilmas1 gerekmektedir.
2.4.1.1 Orgiit Yapisi ve Sistemi

Isletmeler agisindan &rgiit yapisi ve sistemini olusturmak uygulamak verimlilik

tarafinda dnemli bir yer teskil etmektedir.

Isletmelerde verimliligin artirilabilmesi icin iiretim yapisina uygun gorev
dagilimlarin belirlenmesi, ¢alisanlardaki sorumluluk seviyesinin kendilerine
uygun bi¢cimde belirlenmesi ve uygulanmasi, isletmenin amacina ulasmak icin
denetim yapisinin etkin bir sekilde olusturulmasi ve uygulanmasi gerekliligi

vardir(Efil, 2004).

Isletmelerde orgiit yapisi icinde béliimlerin olusturulmasi amag¢ ve hedeflerin
belirlenmesi, bu amag¢ ve hedefler dogrultusunda gérev ve sorumluluklarin isi
ustlenebilecek ve basarili olabilecek kisilere verilmesi ve isin yapilmasi
sirasinda takip edilmesi, isin sonunda verilen gérev sorumluluklarin ne olg¢iide
yerine getirdigine dair denetim mekanizmasinin varligr ve etkinligi verimliligi
arttiran dnemli unsurlardandir. Orgiit yapisinin merkezcil veya merkezkag
olacag ile ilgili diizgiin bir sistemin olusmas1 verimlilik ilizerinde dogrudan bir

etki yapar.

Merkezcil yonetim yaklasimi bir isletmede eylem ve faaliyetler tek diize ise,
merkez ydneticilerin bilgi ve yeteneklerinden yararlanilmak isteniliyorlarsa

zaman ve emekten tasarruf edilmek isteniyorsa benimseniyor demektir.
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Bir isletmede eylem ve faaliyetler c¢ok cesitli ise,06zel bilgi ve yetenegi
gerektiriyorsa, merkez yoneticilerin disinda kalan personelin yaratici
niteliklerinden yararlanmak isteniyorsa merkezkag yoOnetim yaklasimi

benimsenmektedir.

Isletmelerin isletme durumunu kontrol ederken bir yandan da calisanlarla alakali
verimlilik tablosu diizenlenmelidir. Bu ¢alisanlarin ise olan sevgileri, isinde
basarili olma istekleri, genel anlamda isletmeye olan katkilar1 g6z Oniinde
bulundurularak isletme igerisinden yetenekli kisiler secilerek iist kademede

gorevlendirilmeleri onlarin igse olan bagliligin1 daha fazla arttiracaktir.
2.4.1.2 Fabrika Makine Techizat

Verimliligi etkileyen Onemli unsurlardan makinelerin kalitesi, ka¢ yasinda
oldugu, bakiminin periyodik olarak yapilip yapilmadigi, eski makinelerin
tiretecegi kalite ve randimani diisik seviyede olacagindan yeni makine ile

modernizasyonun yapilmasi dnem arz etmektedir.

Makine ve tecghizati, c¢alisanlara basari, kisisel gelisim, taninma olanagi
saglamakla beraber calisanlarin lislendigi sorumluluk ve gorev bilincin daha st
seviyelere tagimasi ve bunun sonucunda isler daha anlamli, isi severek ve

isteyerek yapilmasi haline gelir(Simsek, Oge, 2004).

Makineyi kullanacak c¢alisanlarin prosediiriine ve ¢alismasina uygun bir sekilde
caligmasi, yatirnmin zamam ve yeri dikkate alinarak yapilmasi, maliyet
hesabinin yapilip kaliteden 6diin vermeden maliyeti diisiinebilmek i¢in ¢aligma
yapilmasi, kapasite kullanimiyla alakali kapasiteyi yiikseltmek i¢in isletme i¢i
ve dis1 veriler alinarak calisanlara hedef verilerek ¢alisma yapilmasi, planlama
ekibinin stok, iiretim, satis potansiyellerini géz oniinde bulundurmak olmazsa

olmazlardandir.

2.4.2 Verimliligi Etkileyen isletme Dis1 Faktorler

Verimliligi etkileyen dig faktorler siyasi ¢cevre, dogal ¢evre, yasal ¢evre, cografi
cevre, uluslararasi cevre gibi unsurlar isletmenin faaliyetlerini etkileyen
degiskenlerdir. Isletmelerde insanlar gibi yasam g¢evresinin olusturdugu bir

ortamda ve bu ortamin kogullarina bagimli olarak yasamlarini siirdiiriirler.
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Verimliligi etkileyen dis faktdrlerden birinin veya birkaginin degisimi
isletmenin yasam kosullarinin farklilasmasina neden olur. Isletmenin yasam
kosullarinin farklilasmasi da onlara birtakim firsatlar sunabilecegi gibi

gelecekleri iginde bir tehdit olusturabilir.

Giinlimiizde rekabet kosullari ile birlikte isletmelerin g¢alisanlari egitime ve
gelistirme alanlarinda hassasiyetle durularak gerekli adimlar atilmaktadir.
Bunun sonucunda egitime olan bakis ve ilgi artarken bireye dayali programlar
olusturulmakta ve c¢alismalar yapilmaktadir. Orgiit i¢inde yiikselme isgdrenler
acisindan 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Bunun en onemli gergeklesme
nedeni taktir edilme, saygi gormege kendini ispat etme ihtiyacinin bir
sonucudur. Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerilerini gelistirme

siirecidir(Ozgelik, 1998).

Isletmelerde yoneticiler verimliligi etkileyen olumsuz kosular1 belirleyip
isletmeye zarar vermeden onlarla yok etmek i¢in ¢alisma yapilmalidir. Burada
yoneticiler i¢in 6nemli bir etken calisanlarla isbirligi i¢inde isletme i¢in huzur

ve giiveni saglama adina etkin rol oynamalidir.

Calisanlarin kisisel beceri, el yatkinligi, bilgisi kisinin hangi iste daha verimli
olacagi ile ilgili o bolimde istthdami, kisinin bireysel fiziki yapisi i¢ yapisina
uygun boliimlerde g¢alistirilmast her zaman isletmenin faydasina olmustur. Bu
disiince yapisindaki isletmeler verimlilige daha kolay ulasmis olduklari
gozlenmektedir. Burada 6nemli bir detay kisilerin bilgi becerileri yonlerindeki
baz1 ufak tefek isletmenin aleyhine olan noksanliklari isletme i¢i egitim
verilerek bertaraf edilebilir. Egitimin icerigi zamani isletme agisindan ¢alismay1

aksatmayacak 6l¢iide olmasi ayarlanabilir.

Isletme icerisinde ¢alismalarda zaman kaybina ugratmayacak ve iiretim
yapilirken negatif bir durumun yasanmamasi i¢in tedbirler alinarak plan ve
programlarin uygulanmasi verimlilik noksanliklarini  minimum seviyeye
indirecektir(Eren, 2003).

Calisanlar kendilerine insani degerlerle yaklasildigini algiladiklarinda ve
isletmenin  kendilerine aitmis gibi  bir aile ortami olusturdugunu
gozlemlediklerinde isletmenin belirlemis oldugu amag¢ ve hedefleri yakalamak

i¢in motive bir sekilde morali iist seviyede bir yaklasimla caligsacaklardir. Bu
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calisma ortam:1 hem basarity1 hem de isletme i¢i huzuru saglayacaktir. Iste

burada hem verim hem randiman hem de tiretim saglanmis olur.

Insan isletmelerde kaliteli, iiretim, verimlilik s6z konusu oldugunda teknolojik
yatirimlarin  yan1 sira insan faktéri de c¢ok ©Onemlidir. Uretimin artis,
randimanlarin yiikselmesi, verimlilik ve kalite anlayisinin gelistirilmesi insan
faktoriiniin igini severek yapmasi, isinden hoslanmasi ve zevk almasi,
sorumluluk sahibi olmasi ve belirlenen amag¢ ve hedefler dogrultusunda galisma
gayreti iginde olmasiyla miimkiindiir. Bu ylizden isletmelerde insan

kaynaklarina 6nem verilmeli, ¢alisanlara basarilarinda 6diil verilmelidir.

Kalitenin olusturulmasi, buna uygun projelerin hayata gegirilmesi ve kalitenin
gelistirilmesi i¢in Onerilen fikirlerin ortaya cikarilmasinda insan Onemli bir

faktordiir(Prokopenko, 1998).

Yoneticilerin calisanlara insani degerlere 6nem vererek insani degerlerle
yaklasmasi, ¢alisanlar1 motive ederek iiretimde amag¢ ve hedefleri yakalamak
i¢in c¢aligma yapmas1 siiphesiz insanlari olumlu ydnde etkileyerek, verimlilik

artisinin olmasi i¢in 6nemli degerlerdir.

Verimliligi etkileyen isletme dis1 faktorleri su ana bagliklar altinda ele alip

acgiklayacagiz.
2.4.2.1 Malzeme ve Enerji

Verimliligi etkileyen faktorlerden malzeme ve enerjiyi, kimyasallar, yaglar,
yedek parcalar, yakitlar, makine, ambalaj malzemeleri ve isgiicli olarak

siralayabiliriz.

Malzeme ve enerji ¢calisma sonucu kullanilan diger girdilerle arasinda uyumlu
bir baglantis1 olmasi gereken verimlilik gostergesidir. Verimlilik gostergesinin

eksiklikleri etkinlik oranlar1 ile tamamlanmaktadir(Akal, 2011).

Makine yedek parca temini yapilirken ucuz yan sanayi diisiik kaliteli malzeme
kullanilmas1 maliyeti olarak diisiik olmas1 yarar gibi goriiniirken aslinda verim
diisiisii, kalitenin bozulmasi, iiretimin diismesi gibi zara vermektedir. Isletme
i¢in buna ¢ok 6nem vermesi gerekmektedir. Orijinal pargalarin alimi ve temini

makinenin daha verimli ¢alismasina kalite anlayisinin devamliligina fayda
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verecektir. Kalite ve verimin diismesi liretimi sonrasinda satisi etkilerden pazar

kaybinin olugmasina neden olacaktir.
2.4.2.2 1s Yontemleri

Isletmelerde amag¢ ve hedefler belirlenirken bu amag¢ ve hedefleri yakalamak
igin olusturulan is yontemleri isletme igerisinde olumlu ve olumsuz olarak
etkilenmesine etki etmektedir. Dolayisiyla is yontemleri tercih edilirken
verimlilik ve iiretimin pozitif yonde etkilenecek adimlarin atilmasi ona uygun
calismalarin yapilmasi1 gerekmektedir. Her isletmede yapilan is ve faaliyetler

farkliliklar géstermektedir.
2.4.2.3 Yonetim Yaklasimi

Verimliligi etkileyen faktorlerden yoneticilik yaklasimi ¢alisanlara kars1 isletme
igerisindeki ¢alismalarina bagli olarak alinan kararlar ve benimsenen ve
uygulanan davranig yaklasimi onemli bir yere sahiptir. Calisana deger verip
vermemesi muhatap alip almama, kat1 ve otoriter bir yaklasim esnek sabirli ve
hos goniillii bir yaklasim calisanlar lizerinde pozitif veya negatif yonde tesirler
birakir ki bu da isletme igerisindeki kalite, randiman ve verimliligi dogrudan

etkiler.

Yonetim, insan kaynaklarina deger vermeli, basariy1r ddiillendirmeli, hatalarin
Online gecmek ig¢in caligsmalara katki verecek olumlu cezalarin verilmesi

verimliligi arttirici olumlu yaklagimlar gdstermesi gereklidir(Sabuncuoglu, Tiiz,
1998).

Yoneticilerin, isletme icerisinde mevcut durum, hizmet ve iretim modeli
tizerinden c¢alismalar yapmalidir. Yoneticiler merkezcil ve merkezkag¢ bir
yaklagimi1 benimseyebilirler. Hangi yonetim yaklasimi isletme icerisinde hem
calisanlar hem de iiretim tarafinda olumlu etkiler yaratiyorsa o yaklagim tercih

edilmeli ve hayata ge¢irilmelidir.
2.4.2.4 Teknoloji

Teknoloji sanayi daliyla ilgili iiretim yontemlerini kullanan arag¢ gere¢ ve
aletleri kapsayan bilgidir. Teknolojinin Latince karsilig1r “’Technoslogos’’ dur.

‘Techne’ yapmak, ‘logos’ bilmek anlamina gelmektedir.
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Teknoloji isletmelerin yapmasi gereken is siirecinde kullanilan bilgi ve

siireclerdir(Dinger, 1992).

Isletmelerin rekabet ortaminda yurtici ve yurtdisi rakiplerine karsi ayakta
kalabilmek adina teknolojik yatirirmlara o6nem verilmesi gerekmektedir.
Teknolojik degisimlerin uygulanmasi isletmelere biiyiik maliyetli liretim yapip
pazara hakim olma avantajin1 vermektedir. Teknolojik yenilik isletme igerisinde

verimlilik artisinda 6nemli bir faktordiir.

Yurt i¢i ve yurt dis1 teknoloji kalitesinin artmasi sebebiyle rekabet edebilmek

isletme igerisindeki teknoloji degisim hiz1 dikkate alinmalidir(Dinger, 1992).

Verimliligi etkileyen unsurlar, niteliksel ve niceliksel unsurlar olarak ikiye
ayrilir. Niceliksek faktorler genelde calisma saatleri, katma deger, calisanlarin
durumu, liretim, hammadde gibi faktorler oldugu gibi niteliksel faktorler, orgiit
yapisi, isletmenin yasam kosullari, yonetimin isletme igerisindeki bagarist gibi

Ol¢tilmesi zor olan faktorlerdir.

Orgiitlerde basari, fiziksel ve finansal kaynaklarla insan kaynaklarinin uygun bir
bilesiminin sonucudur. Fiziksel ve finansal kaynaklar cansizdirlar, verimlilik ya
da basariya yalnizca insan unsuruyla birlikte olduklarinda ulasabilirler(Simsek,

Akgemci, Celik, 1998).

Isletmelerde yeni teknoloji ile birlikte hizmet ve iiriin miktarindaki artisi, kalite
anlayisinin maksimumlarda oldugu, yurt i¢i ve yurt disi pazarlarda yiiksek
oranda s6z sahibi oldugu, maliyetlerdeki diisiisiin etkisiyle kaliteli ve uygun
modelin olustugunu goriilerek verimli bir iiretim anlayisiyla firsatlari avantaja

doniistiirebilmenin yararlarini biinyesinde barindirmaktadir.
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3  VERIMLILiGi ARTTIRMA YONTEMLERI, VERIMLILiGIN ILiSKiLi
OLDUGU KAVRAMLAR VE VERIMLILiGIiN DUSUK OLMA
NEDENLERI

3.1 Organizasyonlarda Verimliligi Artirma Yontemleri

Performans yoOnetim sisteminin kullanilmasinin isin kapasitesini biiyiitme,
gelistirme, isi genisletme ve zenginlestirme alaninda da bir¢cok faydalar
goriilmektedir. Isin biiylimesi ve gelismesi, iiriin zenginlestirme isletmenin
Onilinii agacak yOnetim sisteminin birer parcalart olmakla beraber bu onemli

kriterler verimlilikle dogru orantilidir.

Verimliligi arttirma konusunda 6ne siiriilen yontemleri su ana basliklar altinda

ele alip aciklayacagiz.

3.1.1 Iy Biiyiitme Gelistirme

Isi biiyiitme gelistirme isin teknik, kapasite ve ¢alisan olarak biiyiimeyi 6ngdren
bir faaliyettir. Yeni teknoloji, farkli model gibi iiretim farkliliginin olumlu
yansimast oldugu gibi ¢alisanlarda bu biiylimeye paralel olarak kendisinin
gelistirme, yeni teknolojiye ayak uydurmasi ve kendisinin de ekonomik olarak
degisiklige ugramasi gibi faydalar: bulunmaktadir. Bir ¢alisanin tek bir gorev ve
sorumlulugun 6tesinde birgok iiretim modelini 6grenmesi kendisini gelistirmesi
hem isletmenin hem de kendisinin iizerinde olumlu bir bakisla isletmenin de

biiylimesi gelismesi lizerinde etkileri olmaktadar.

Biitiin sektorlerde verimlilik bilgi ve bilgiye dayali anlayisin arttirilmasi, buna
gore yapilanmanin  planlamasi, verimliligi artirmak i¢in  projelerin
genigletilmesi, altyapinin yeni teknolojiye uygun hale getirilmesi, isletme,
yonetici ve ¢alisanlarin anlayisinin verimlilik odakli olmasi ve buna uygun
caligmasi verimlilige dayali biiyimenin temel etkenlerinden
birisidir(Prokopenko, 2011).
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Isletmeyi bilyiitme ve gelistirme adina isletmenin ve calisma kosullarinin
lokasyon olarak uygun yerin belirlenmesi, yeni teknoloji makinelerin ve
altyapinin buna uygun gelistirilmesi ve c¢alisanlarin verimlilik anlayisinin

belirlenmesi gibi 6nemli siire¢lerin uygulamaya gegirilmesi gerekmektedir.

3.1.2 1Isi Genisletme

Is genisletme isin genisletilmesini dngdren bir faaliyettir. Bunun uygulanmasi is
cesitliligini arttirir. Tek tip liretim modeli calisanin alisik oldugu halihazirda
alisik oldugu isine yabancilasmasi is genisletme ile onlenir. Burada ana hedef
calisanin is kolunu zenginlestirerek i¢ten sikilmasinin Oniine geg¢mek, isine
ayrica anot ive olup kendisinin gelistirmesini daha randimanli c¢alismasini

saglamaktadir.

Isi genisletme, calisanlarin yerine getirdigi gérevin ve sorumluluklarinin
artirilmasi ve isletme igindeki tek gorev yerine ayni isletmenin faaliyetine ait

farkl1 gorevleri de basarili bir sekilde yapmasini ifade eder(Simsek, Oge, 2004).

Mesela kalite kontrol elemaninin iiretilen mallarin kalitesini kontrol etigi gibi
kullanilan ana ve ara maddelerin kalitede etkisini rapor halinde vardiya
amirlerine vermesi Ornegi verilebilir. Ayni isletmeye ait farkli bdliimlerde

yapilan gorevi bilinmesi ¢alisanlar a¢isindan yatirimlarda aranan durumdur.

3.1.3 Isi Zenginlestirme

Is zenginlestirmenin 6ziinde ¢alisanin isini severek yapmasini motive olup isi
istlenmesini her gegen giin kendi kendine iiretimde daha nasil faydali
olabilirimin hesab1 yaparak isini gere§ini yapmasini saglamaktadir. Is
zenginlestirme faaliyet alaninin dikey yonde genislemesini saglayan bir

tekniktir.

Isin detaylari, ¢alisanlardaki basariy1, ise olan aliskanlig1 ve sagladigi gelisimi,
almis olduklar1 gorev ve sorumlulugun artmasi ve yapilan islerin daha anlaml

ve sevilerek yapilmasini saglamaktadir(Simsek, Oge, 2004).

Bu sayede isletme icerisindeki farkli farkli iinitelerdeki faaliyeti bir biitiinliik
saglayarak o is kolunun akiciligini arttirdigi gibi yetki kaygisin1 ortadan

kaldirir. Isletme miidiirii isin tiim yetkisini iistlenerek isin koluna uygun plan
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program yaparak diger sef ve amirlerine gerekli talimatlar vererek isin daha

dilizgiin, hatasiz, kaliteli, verimli bir iiriin elde edilmesini 6ngérmektedir.

3.1.4 Is Etiidii

Is etiidii, isletmenin plana programi yapilarak kisa, orta, uzun vadeli isin
randimanini, verimliligini arttirmak igin kullanilan énemli bir tekniktir. Is etiidii
isin kac¢ saat verimli calisildigini, verimsiz caligilan saatlerdeki verimsizligi
ortadan kaldirmaya yonelik dinamizmi ortaya c¢ikarmak, calisanlarin is
icerisinde isi benimsemelerini saglamak ve calisanlarin verimliligini arttirmak

i¢in kullanilan metottur.

Isletmelerde alt, orta ve iist kademelerde uygulanan egitim yontemi sayesinde
yapilmasi gereken isin ve gorevin daha basarili bir sekilde yapilabilmesi adina

bilgi, tecriibe ve deneyime ihtiya¢ duyulmaktadir (Can, 2002).

Rakiplere karsi rekabet kosullarinda isletmenin isletme i¢i ve isletme dis1
faktorleri goz oOniinde bulundurarak maliyetlerini diisiinebilme teknikleri
kullanmal1 ve disaridan gelecek tehditlere karsi dnlem mekanizmasini harekete
gecirmelidir. Zamanin daha verimli daha aktif ve yerinde kullanilmasini ona
gore lretim modelleri gelistirerek pratik programli verime dayali olanaklar

harekete gecirecek teknik alt yapisidir.

3.1.5 Deger Analiz Yontemi

Deger analiz yontemi teknik olarak 6l¢lim sisteminin zor oldugu basit olmayan bir
olgu olarak goriilmekte ve o sekilde degerlendirilmektedir. Deger analizi isin makine
degerlerinden katma degerlerine kadar aktif ve pasif tiretim yapildigini inceleyen

analizdir.

Uretilen {iriiniin piyasa kosullarinda nasil bir ivme olusturdugunu incelemek ona gore
isletmenin esas amacina yonelik iyilestirmeleri yontemleri uygulayarak daha ucuz
maliyetli ama daha kaliteli bir {iriin yaklasimini olusturan bir deger yontemdir. Bu

yontemlerin deger 6lgiitleri, ekonomi boyutu ve kullanim boyutudur(Peker, 1994).

Isletmelerde gegerliligi olan ve onemle iizerinde durulan basarryr kalici hale
getirmenin yani sira iiretilen iiriinlerin kaliteli olmasi, enerji, hammadde, makine ve

isglicii gibi giderlerin maliyetini minimumda tutulmas: yani maliyetin diisiik olmasi
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sonucunda elde edilen iiretimin isletmeye kazandirdigi deger ve ekonomik yapi o

isletmenin saglam bir yapida sahip olmasini saglayacaktir.

3.1.6 Is Basitlestirme

Isletme i¢i dinamizmi yakalayabilme adina calisanlarin isi biriktirmemeleri,
ekip caligmas1 yapilarak is boliimii yapilmasi, isin etkinligini arttirabilme adina
sorumlulugundaki islerin daha basit ve yapilabilir bir hale gelmesi
saglanmalidir. Is basitlestirmenin amaci1 ekip ruhunu gelistirmek islerin hizli bir

sekilde zamani, emegi, maliyeti maksimum verimlilikte kullanmaktir.

Isletmelerde karmasik olan islerin diizeltilmesi ve basit hale getirilmesi ile
calisanlarin gorev ve vazifelerini severek ve motive olarak yaptiklar

ongorillmektedir(Pekel, 2001).

Calisanlarin becerisini arttiran veya ortaya ¢ikaran yontemler kullanilmasi isin
daha kolay daha basit, daha kaliteli bir yaklasimla zamani emegi verimliligi

kaliteli kullanilmas1 sonucunda istenen, arzu edilen sonug elde edilmis olur.

3.1.7 Sifir Bazh Biitce Yontemi

Sifir bazli biitce yonetimi isletmelerin haftalik aylik ve yillik is planlamasi
yapilmast bununla beraber biitce maliyetleri hesabinin yapilmasi biitcede
Ongoriilen lretim asamalarinin maliyetleri, harcanacak olan hammadde, enerji,
kimyasal, katki, ana ve ara madde 6demelerinin diizgiin mantikli planlanmasi,
isletmenin Oniinlii agacak karliligi, pazarlama stratejisi gibi 6nemli gorev ve
sorumluluklarin diizgiin yiriitiilmesi faaliyetlerin(al-iiret, gel-sat) mantigiyla

ince alig ve satis politikalar1 ve 6demeleri dengeleyen dnemli bir yontemdir.

Sifir bazli biitgenin amaci isletme masraflarinin diisiiriilmesi, genel masraflarin
boliimlendirilmesi ve analize tabi tutulmasi olarak kullanilabilir. Ekonomik
sartlarda beklenmeyen ve olaganiistii durumlarda, uzun vadeli hedefler ve
programlar kapsaminda, kit kaynaklarin etkin dagilimini saglamak ve klasik
biitcelemenin noksanliklarini giderebilmek i¢in gelistirilmis bir

sistemdir(Elizdogan, 2005).

Etkili biitce yontemi, liretimde her boliimiin masraflarinin ve ddemelerinin takip

edilmesi, maliyetlerin diisiiriilmesi, kaynaklarin etkili ve yerinde kullanilmasi ve
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giderlerin kontrol altinda tutulmasi gibi isletmelerin etkin dongiilerini saglayan

onemli islevsel degerlerdir.

3.1.8 Gii¢ Alan Analiz Yontemi

Gii¢ alan analiz sorunlarin sebeplerini arastirip o dogrultuda isletmenin
calismasini Ongdren bir yontemdir. Isletmelerde kiiciiklii biiyiiklii sorunlar

muhakkak olacaktir.

Gii¢ alan analiz yontemi ile degistirilmesi gereken bir durumun incelenmesi ve

isletme i¢indeki gerekli goriilen degisimin uygulanmasi kolaylasir(Prokopenko,
1998).

Onemli olan sorunlarin istikrarli bir sekilde ¢oziilmesi ve bu sorunun
karsiliginda 6nlemlerin mantikli diisiiniilmesi faaliyete karsiliginda dnlemlerin
mantikli diisiiniilmesi faaliyete konulmasi ve ayni sorunun meydana gelmemesi
icin gerekli teknik dnlemlerin yapilmasini saglayan analiz yontemidir. Isletmede
calisanlarin  kisisel calisma potansiyelinin verimlilik ile ilgili iligkisini
gliclendiren c¢evrenin kosullarina gore degiskenliginin isletme igerisinde

kolaylagtiran 6nemli bir etkendir.

3.1.9 Beyin Firtinasi

Isletme igerisinde meydana gelmis veya gelecek sorunlarin ¢dziimlerini
belirleyen nasil bir metot uygulamas: gerektigini belirten isletmede genellikle
yoneticilerini, isletme midiirleri, kisim seflerin ve vardiya sorumlularin
istisareleri sonunda ortak akil ve fikirlerin isletmeye nasil uygulanacagim

belirleme durumu olarak ifade edilebilir.

Grup olarak isletmenin detay g¢alismalar1 dahil tiim konularda her birimin
goriisiinii paylagmasi tartismaya katilmasi teknigi, gruplara giic ve giiven

kazandirir(Prokopenko, 1998).

Beyin firtinasi, tasarlanan disiiniilen fikirlerin genel cercevesini belirleyen
gerektiginde isletme yararina bu fikirlerin agik bir sekilde ortaya konulmasi ve

tartismasi olarak ifade edilebilir.
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Grup halinde fikirlerin acik ve net ortaya konulmasi ve tartigmasi igsletmenin
gelecegini saglam, dinamik bir sekilde ayaklari yere saglam basan giiclii ve

glivenli yapida olmasini saglar.

3.1.10 Nominal Gruplama Y 6ntemi

Isletme icerisinde iiretim yapilirken otoritenin, giiciin, yetkinin kimlerde nasil
ve hangi pozisyonlarda olacagi isletme i¢i huzurun olmasi ve amacina ulagsmasi

icin olmazsa olmazlardandir.

Nominal gruplama, onemli noktalarin tespiti fikir tiretme ve gelismelerin

degerlendirilmesi amaciyla katilimi1 6ngdren biri tekniktir(Prokopenko, 1998).

Isletmede verilen yetki, otoritenin etkin kullanilmasi isletme igerisinde
olusabilecek olasi sorun ve problemlere karsi nelerin yapilmasi, ¢oziimlerin
saglanmas1 zamanin 6nemli biiyilk ve en kisa seyrini, zamanda tekrar liretim
akisinin normal seyrini saglar. Sorunlarin birebir lizerinde durulmasi, ¢éziimiin
saglanmasi ve bu sorunlarin Oniine geg¢ilmesi, bu konuyla alakali ¢izelgelerin
olusturulmasi isletme icerisinde ¢alisan biitlin personelin isletmenin durmasiyla
sebep olacak sorunlara kars1 gayretli ¢aliskan bir sekilde miicadele etmelerini

beraberinde getirir.

3.2 Verimlilikle fliskili Olan Kavramlar

Verimlilikle iliskili bircok kavram vardir. Bunlardan bazilarin1 soyle

siralayabiliriz;

3.2.1 Verimlilik ve is Tatmini

Calisan kisilerin yaptig1 isten zevk almasi, iistlendigi gorevi isteyerek yapmasi
ve memnuniyeti is tatmini olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin isine sadakati,
isini severek yapmast verimliligi arttirdigi gibi isletme igerisinde gorev yaptigi
zamani olumlu geg¢irmesi sosyal, psikolojik olarak isletmeye katki saglamasina
neden olur. Bunun sonucunda ¢evresi ve isletmesi bu davranislarda bulunan

calisanlar1 takdir eder.

Isteksiz ya da mutlu olmadan ¢alismasi isine yabanci olmasi yani sira verimsiz
caligmasi, cevresine olumsuz izlenimler yayarak sorunlarin biiylimesine etki

eder(Akinci, 2002) .
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Kisinin ¢alistig1 isletmenin fiziksel yapisi ve i¢ yapist ¢ercevesinde gordiigii
deger bunun disinda sosyal ve kiiltiirel faktorlerin 6nemsenmesi sonucunda is

tatmini verimlilik olarak yansiyacaktir(Geng, 2004).

Is tatmini olan isini severek yapan isletmeye katkis1 olan ¢alisanlarin
davraniglarinin olumlu olarak sergilenmesi, isletme ilkesine ¢evresine mutluluk
vermesi goriilmektedir. Verimliligi yliksek olan yeni is tatmini olan insanlarin
isletme icerisinde maddi ve manevi olarak karsiligini1 almas1 bakis agisinin daha

olumlu olmasina katk: verecektir.

Calisan kisilerin isinden memnun olma durumunu énemsemesi verimlilikle ilgili
bakis agisinda ayni perspektifte olumlu yansimalarin olmasi isletme agisindan
biiyiik énem arz etmektedir. Isletmeye faydali olan birey ile isini sevmeyen
isinden hoslanmaya birey arasinda bakis acgis1 verimlilik iretim, kalite
bakimindan biiyiik farkliliklar yasanmaktadir. Uretim yerlerinin isini severek
yapan isinden hoslanan ve zevk alan calisanlara ihtiya¢ vardir. Bu tarz
insanlarin isletmede c¢alisiyor olmasi istenen hedef ve amacglara ulagmasi

mumkindur.

3.2.2 Verimlilik ve Is Tatminsizligi

Is tatminsizligi, calisanlarin isinden hoslanmasi, isini sevmeyerek, istemeyerek
yapmas1 ve her gegen giin isine olan verimliligin yok denecek seviyeye gelmesi
ve sorumluluktan kagmasi durumunu ifade eder. Calisanlarin isletme
icerisindeki olumlu ¢alisma kosullarinin bulunmasi, isin fiziki kosullar1 isin
yapilmasina uygun yapida olmasi, {licret (isini diizgiin ve eksiksiz yapan
personele 0diill verilmesi gibi) ¢alisanlar arasindaki olumlu davranis ve
diyalogun ekip havasi igerisinde yapilmasi bu isin tatminini saglayan

unsurlardir.

Personelin tatminini saglayan dis unsurlar takdir, ¢calisma arkadaslari, st ile

iligkiler ilerleme durumu ¢alisma sartlar1 olarak siralanabilir(Akinci, 2002).

Ayrica ¢alisanlarin c¢alisma kosullarinin uygun olmamasi, kisinin isine bakis
acisinin olumsuzlugu c¢evre faktdrlerinin isin isleyisine uygun olmamasi
sorumluluk almamasi sorumsuzluktan kag¢masi c¢alisanlarin tatmin olmama

durumunu hizlandirmaktadir. Bu tarz diisiince ve davranis i¢inde olan c¢alisanlar
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isletmeye karlilik bir tarafa, zarar vermenin boyutunu biiylitmekte verimliligin

giderek azalmasina neden olmaktadir.

Rekabet kosullarinda diger rakiplere karli iistiinliik saglanabilmesi {iretim
maliyetlerinin daha diisiik ve daha kaliteli bir iiriiniin elde edilmesi mantiginda

gectigini unutmamak gerekmektedir.

3.2.3 Verimlilik ve Karhihik

Kar, bir mal ve hizmet {iretiminde elde edilen gelirin maliyetten yiiksek olma
durumudur. Kar, daha basit bir sekilde gelirlerin giderlere olan farkidir.
Isletmenin temek amaci kar elde etmektir. Bunun elde edilmesi icin isletme
igerisinde her bolimde, her agsamada liretimin aksaksiz, randimanli, hatanin az
oldugu verimliligin yiiksek oldugu, maliyetlerin daha diisiik elde edilmesi iiriinii

kaliteli olmas1 karliligin oraninin ne kadar oldugunu gdstermektedir.

Isletmeler teknolojik bir yatirimin, kaliteli hammadde tedarikinin ve maliyeti
distiik kaliteli hammadde tedarikinin ve maliyeti diisiikk kaliteli iiriin elde
edilebilmenin rekabet iistiinliigli saglayacagi unutulmamalidir. Bu anlayis ve

caligmayla karlilik ve verimlilik ytliksek olacaktir.

Verimlilik isletmede iretilen iiriinlin Urlini elde etmek i¢in kulanilan girdilere
ola orani oldugu halde karlilik belli bir donem igerisinde yapilan karin tiretimi

yapmak i¢in kullanilan sermayeye oranidir(Olug, 1963).

Isletmelerin hedefi kar elde etmektir. Kar elde ederken verimliligi gdz ardi
etmemek gerekmektedir. Kar elde edebilmek amaciyla verimlilik ikinci planda
tutuluyorsa isletmenin orta ve uzun vadede amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
sapmalar yasanabilir. Dolayisiyla verimliligin boyutu karliligin boyutunu

etkilemektedir.

3.2.4 Verimlilik ve Etkinlik

Etkililik isletmelerin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda bu amacg¢ ve hedeflere
hangi olciide ulastigini gosteren c¢alisma boyutunu ifade eder. Isletme
politikasinda tiretim alternatifleri iizerinde durularak daha etkili ve disiik

maliyetli yaklagimlar gelistirerek etkinligi saglamak hedeflenmektedir.
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Yonetici, diger insanlarla beraber ayni Orgiitsel ortamda yasayan, calisan ve
onlar araciligiyla belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagsmaya gayret gosteren

kisidir(Kaya, 2011).

Yonetici, insanlar1 belirlenen amag ve hedefler dogrultusunda basarili olmasini
saglayan kisidir. Yonetim Orgilitsel etkinligi saglayip oOnceden belirlenmis
hedeflere ulagsmak i¢in yararlanilacak ara¢ ve kaynaklarin Orgiitiin amag¢ ve
hedefi dogrultusunda verimli, etkili faaliyetlerin biitiiniidiir. Bu dogrultuda
yoOneticiler icin sartlar ve kosullar cercevesinde etkililik Ol¢iitli olusturmak

onemli bir stratejidir.

Kreitner ve Kinickinin etkinlik Olglitleri dort asama olarak gdstermek

miimkiindiir(Yiikeii, 2009).

e Hedefler 6nceden belirlenmeli ve hedeflere ulasilmak istenilen
sonuca ulasilmasi,

e Oz kaynaga sahip olma, iiretim girdilerinin genis perspektifte
uygulanmaya sokulmasi,

e Ic¢-siiregler ve saglikli orgiitsel sistemleri kurma

e Stratejik olusumlarin ortaya ¢ikmasi.

Etkinlik kavramina genis bir diisiince tarzi ile baktigimizda isletme 6nceden
amag ve hedefleri belirleyecek ve bu amag ve hedefler dogrultusunda ¢alisilmasi
ayrica bu amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in isletme i¢i ve isletme dis1 etkenlerini
diisiinerek uygun c¢alisma ortami saglanmasi ve istenilen sonucglarin elde

edilmesidir.

Etkinlik, genel anlamda bir faaliyet, hareket ve davranisin olanakli oldugu kadar

yoneltilmis bulundugu amaca ulagma derecesidir.

Isletme acisindan etkinlik; iscilik, hammadde, malzeme ve diger girdilerin
isletme iginde belirlenen ya da yeterli kullanildigini gosteren bir degerlendirme
kriteridir. Diger bir deyisle fiili (ger¢ekten) performans Onceden saptanan
olmas1 gereken performans ile karsilastirildiginda gerceklesen performansin
standart performansa ne Olgiide yaklasip yaklagsmadigini gosterir. Kisaca

etkinlik su formiille agiklanabilir.

Etkinlik = Standart performans/Gergeklesen performans

33



Buradan goriilecegi gibi etkinlik ne derece yliksek olusan verimliligi o dlcekte
arttirir.  Etkinligin arttirilmasi isletme ¢iktilarinin olanakli olan tiim yollarda en
yiksek diizeye c¢ikarilmasini amagclar. Ciktilarinin ekonomik ve teknolojik

yollardan en yiiksek diizeye ulastirilmasi etkinlik kadar verimliligi de arttirir.
Etkinlik kavrami asagidaki gibi ifade edilebilir(Celep, 2010).
Etkinlik = Ciktinin degeri / Fiziksek ¢ikt1

Etkinlikle verimlilik performans gostergeleri ile ulasilmak istenen sonuca ne
Ol¢lide  yaklasildigini anlayabiliriz.  Faaliyetlerin, {iretim faktorlerinin,

calisanlarin performans 6l¢iimiinde kullanilmaktadir(Yiikg¢ii, 2009).

Calisanlarin uzun siire ¢alismalar1 bazi isletmeler agisindan tazminat yiikii hesap
edilerek isten ¢ikarilmalar1 s6z konusu olmaktadir. Isin asli uzun siire gorev
alan calisanlarin isletmeye daha verimli olduklari, islerini severek yaptiklari,
daha fazla sorumluluk aldiklarin1 gérebiliriz. Ise yeni giren kisi veya kisilerin
ise adaptasyonu, ise alismalari, isi ve ¢evreyi 0grenmeleri zaman alacagi gibi ilk
yilda isletmeye pek verimli olamayacaklardir. Dolayisiyla tazminat hesab1 yapip

verimsizlestirmeye gotiirmek dogru bir yaklasim tarzi degildir.

3.25 Verimlilik ve Ekonomiklik

Ekonomiklik, tiretimden elde edilen gelirler ile iiretim sirasinda yapilan maliyet
giderleri arasindaki oran miktarlarin orani oldugu halde, ekonomiklik iktisadi

igerisinde su formiille hesaplanarak bulunabilir.
Ekonomiklik = Verimlilik x Uriin fiyati/ faktr fiyati

Verimlilik artisinin ekonomiklik artisina doniisebilmesi i¢in iiretilen mamullerin
satilmas1 ve satis fiyatlarinin diigmemesi gerekir. Verimlilik orani yiiksek
olmasina ragmen satis miktar1 diiser bunun sonucunda yapilan {retim igin
ekonomiklik orami diisecektir. Burada goriildiigii gibi verimlilik isletmenin

basari Ol¢iisii ifade eden etkinlik, ekonomiklik ile yakindan iliskilidir.

Yatirim i¢in uygun zaman kaynaga ihtiya¢ duyuldugu zaman yatirim i¢in uygun
yer, ihtiya¢ duyulan yerde kurulmasi uygun maliyet kullanimdaki en diisiik

maliyet anlamina gelir(Barutcugil, 1988).
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Oz kaynak hesaplamasinda iiretilen mal ve hizmetlerin fiyatlarina bagh
kalmadan 06z sermayenin iletme igerisindeki kullanilan siireye uygun
maliyetlerin hesaplanmasi, lirlin fiyatlarinin maliyeti ve fiyat faktor fiyatlarinda

maliyetlere eklenerek hesaplanmasi gerekmektedir.

3.3 Organizasyonlarda Verimliligin Diisiik Olmasinin Nedenleri

Organizasyonlarda verimliligin diisiik olmasinin bir¢ok nedeni vardir. Bu

nedenlerden bazilarini soyle siralayabiliriz:

3.3.1 Saghksiz ve Giivenliksiz Calisma Ortami

Calisanlarin igini sevmeleri, hem ise olumlu bakmalarint hem de verimliligi ve
motivasyonu saglayan is ortami olugmasini saglar. Olumlu calisma kosullari
isletme acgisindan cok onemli yer teskil eder. Uretime gore isletmelerin ic
calisma kosullar1 birbirinden farklilik gostermektedir. Kimi isletmelerde
tiretimin akis1 agisindan, saglikli bir iiretim elde etmek i¢in isletme igerisinde

belli bir sicaklik, belirli bir rutubet araliginda ¢alismas1 gerekmektedir.

Calisanlarin is yerlerini havalandirma, temizlik, sicaklik, rutubet, aydinlatma

bakimindan uygun bir ortam olmalidir(Karaman, 2010).

Isletme icerisinde olumsuz hava sartlarinda calismak, iiretim yaparken
calisanlarin belirli araliklarla yani 5-6 saatte bir yogurt tiiketmeleri viicut
dengesinin bozulmamasini saglarken daha verimi olmalarina da faydasi
olmaktadir. Calisma kosullarinin  c¢alisanlar agisindan uygun olmasi,
yoneticilerin bu konuya Onem vermeleri gerekirken bir yandan da ¢alisma

saatlerine de hassasiyet gostermeleri gerekir.

Isyerlerinde kaliteli, verimli bir iiretim alabilmek i¢in ¢alisma ortaminin sartlar
ve kosullar1 ise uygun olmasi gerekmektedir. Isletme igerisinde
havalandirmalarin belirli bir periyotlarla yapilmasi, aydinlatmalarin iiretim
icerisinde yeterli olmasi, temizlige hassasiyet gosterilmesi ¢alisanlar agisindan
onemli detaylar olup onlar1 mutlu ve motive edecek dolayisiyla istenen amag ve
hedefler dogrultusunda Onemli adimlar atilmis olacaktir. Bu kosullar

isletmelerin saglikli bir liretim elde edilmesi agisindan olmazsa olmazlardandir.
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3.3.2 Yaoneticilerle Olan Olumsuz iliskiler

Yonetim, oOrgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulagmalarin1 saglayan zorunlu bir
faaliyettir. Insanlar1 belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda basarili

olmalarini saglayan yoneticidir.

Yonetici ise bu faaliyetleri saglayan calisanlart o amag¢ ve hedefe yoOnelten

kisidir(Aytiirk, 2007).

Yonetici, kar ve riski ¢alisanlarina ait olmak kaydiyla mal ve hizmet iiretimi

i¢in onlar1 6rgiitsel amaclar dogrultusunda yonlendiren kisidir(Mucuk, 1989).

Orgiitlerde amag¢ ve hedefleri yakalayabilme adina c¢alisanlarin isbirligi
igerisinde Dbirbirlerini tamamlamalarin1 saglamali, disiplinli bir sekilde
calismalarini tesvik etmeli ve calisanlara islerinde basarili olmalarin1 saglamak
i¢cin sevk ve idaresinin diizgiin yapilmasi, c¢alisanlar1 iyi bir sekilde motive
ederek kalite odakli ¢alisarak vazife ve gorevlerini aksaksiz yerine getirilmesi

gerekmektedir.

Bir ekip havasi icerisinde hatasiz randimanl bir sekilde ¢alismalarini saglamak
kalite kontrol ekibinin bagimsiz bir sekilde iiretilen mal ve hizmetlerin kaliteli
bir sekilde {iiretimine yardimcit olmasini saglamak, isletme icerisinde her
bolimiin sorunlarini belirleyip plan ve programlarint olusturup {retimini
saglamak, calisanlara insani degerlerle yaklagsmak ve davranmak yoneticilerin

uzerinde bulundurduklar: 6nemli sorumluluklardandir.

Y onetici, insani degerlerle yaklagsmiyorsa, kat1 bir tavir ve davranis sergiliyorsa,
calisanlar  iizerinde olumsuz duygularin olusmasina isini  severek
yapmamalarina, sorumluluk almamalarina sebep vererek verimsiz bir caligma
ortaminin olusmasina yol acarak isletmeye zarar verecektir. Yoneticinin insani
degerlerle c¢alisanlara yaklasmasi, onlara deger vermesi uyumlu bir calisma
sistemini uygulamasi hem c¢alisana hem yodneticiye hem de isyerlerine fayda

getirecektir.
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3.3.3 Cahsma Arkadaslari ile Olumsuz fliskiler

Calisanlar ¢alisma kosullarinin kendilerine uygun bir sekilde olusturulmasi ile
birlikte ¢alisanlarin uyumlu bir sekilde ¢alismasi1 birbirlerini tamamlayici
calismalarda bulunmasi yani arkadaslarinin eksiklerini gidermelerine yardimci

olmalar1 sonucunda isteki arzu dolu ve huzurlu ¢alismalarini saglayacaktir.

Sosyal olmak hem toplum acgisindan hem de is ¢evresi bakimindan olumlu bir
diisiince tarzidir. Calisanlarin calistigi isletmede arkadaslar1 ile olumlu iliskileri
ve motivasyonu saglayarak c¢alisma isteginin artmasina isyerinde olumlu
davraniglara yol acacaktir. Aksi bir durum yani olumsuz iliskiler, sosyallikten
uzak bir diisiince yapisi ¢alisma isteginin azalmasina, motivasyonun diismesine
dolayistyla verimsiz bir isletme yapisinin meydana gelmesini saglayacaktir.
Bunun sonucunda isletmenin zarar gormesine sebep vererek Kkalitesiz,
randimansiz bir ¢alisma ortaminin olusmasi ve neticesinde iiretilen iriinlerin

Pazar paylarinin azalmasina satiglarin diismesini beraberinde getirecektir.

Calisma arkadaslar1 arasinda ekip, c¢alismalarinin ortaya ¢ikmasini
saglayacaktir. Calisan personel arasindaki pozitif iletisim isletmedeki basariyi
saglamadaki katkis1 bliyiik 0Olgiide olacaktir. Aksi durum isletmenin
basarisizligina ve isletmenin biiylik 6lgiide zarar etmesine ve ayni zamanda

isletmenin kapanmasina yol acacaktir.

Calisanlarin calistigin kurumda c¢alisma veya mesai arkadaslari ile olumlu
iligkiler igerisinde olmas1 ¢alisanlarin menfaatine, kurumun menfaatine, liretilen
malin dogru, kaliteli ve verimli olmasina katki saglayacagi gibi ¢evrenin ve
toplumunda bu birlik ve beraberlik anlayisindan mutlu dayanismali ve refah
igerisinde bir yasamin olumlu yanlarina katki saglamaktadir. Aksi bir durum

olumsuzluklarin olugsmasina neden olur.

Calisanin arkadaslar ile olumsuz iliskiler igerisinde olmas1 mutsuz bir ortamin
olusmasidir ki bundan hem c¢alisanlar hem de kurum zarar goriir. Bu durumun

cevreye ve topluma yansimasi da paralel bir etkendir.

Olumsuz iliskiler motivasyonu diislirecektir. Bunun akabinde sorumsuz
davranislar, isteksiz ¢calismalar1 sorumluluk almaktan uzak bir anlayis ve isinden
hi¢ hoslanmayan gibi durumlarin olusmasini saglar. Bu durum isletmenin zarar

gormesine, iretilen malin kalite anlayisindan uzak olacagi i¢in pazarin
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kaybedilmesine kadar etki yapacaktir. Bu duruma miidahale edilmedigi takdirde
calisanlarda zarar gorecektir. Dolayisiyla isletme yada kurumun kapanmasina

kadar olumsuz kosullarin yasanmasi kaginilmaz olacaktir.

Insanlarin karsilikli yardimlasmasi, dayanismasi, birlik beraberlik igerisinde
olmast aruz edilmis, olmasi istenmis olarak goézlemlenmis bir durumdur.
Gilinliimiizde bilginin zamanin insanin degerli oldugu herkes tarafindan
kabullenen bir durumdur. Ekip olarak ¢alisma, birlikte karar verip plan ve
program c¢ergevesinde ¢alisma ve bunun sonucunda istenilen amag¢ ve hedeflere

ulagsmada iistiin bir nitelik olarak gdze ¢arpmaktadir.

Atalarimizin belirttigi gibi “’bir elin nesi var, iki elin sesi var’’ yani g¢aligma
arkadaglar1 ile olumlu iliskilerin olmasi1 verimliligin artmasina yiiksek
performanslarin olugsmasina mevcut imkanlar1 etkin kullanarak istenilen
sonucun elde edilmesine, randimanin artmasina, Kkalitenin bir malin
tiretilmesine, pazar hakimiyetinin olugsmasina kadar ¢ok Onemli sonuglari

beraberinde getirecektir.

Olumlu iliskiler igerisinde olmasi olumsuz iliskiler i¢inde olmasi ile mukayese
edilmemelidir. Olumsuzluk bir diizenin diizensizligine yol agacaktir. Mutsuz bir
tablonun olusmasini gérmek istemiyorsak olumlu iliskilerin, dayanigmanin,

birlik ve beraberligin olusmasina katki vermek gerekmektedir.

3.3.4 Diisiik Motivasyon

Calisanlar1 ¢alistigi kurumlarin ¢alisma kosullar1 istedigi gibi olmamasi
durumunda, calisip belirli bir zaman sonra hak ettigi terfiyi alamadiginda
calisgtig1 boliimiinde gostermis oldugu ¢abanin ve hizmetin aldig: ticretle aym
dogrultuda olmadigin1 hissettigi veya anladigi zaman ise bakis acisinda
degismelerin olacagi verimsiz bir tempoda isini yapacagl motivasyonun
diisecegi ticreti alabilmeleri belli bir zaman c¢alistiktan sonra terfi etmesi isini

severek yapmasi, motivasyonun verimli bir ¢aligma ortaminin olusmasi saglanir.

Motivasyonun diisiik olmasi isletmedeki performansini olumsuz bir sekilde
etkileyecegi gibi sorumlulugu yerine getirmede isteksizligi On plana

cikaracaktir(Kaya, 2011).
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Verimsiz ¢aligma ortami sonucunda istenmeyen c¢alisma sartlarinin olusmasi
demektir ki bu da gerek calisan, gerek kurum gerek sosyal cevre ve toplum
olumsuz etkilenecektir. Diisiik bir performans gostermesi isin verimsizligini
daha da arttiracaktir. Isletme igerisinde gdrev alan yoneticilerin ¢alisanlarin
isletme igerisine uyum saglayarak c¢alismasi, isini severek yapmasi,
motivasyonunun ylikseltilerek verimli ¢alismasina katki verebilme adina plan

programlar olusturularak yeni metotlar gelistirilmelidir.

Calisanlara insancil yaklasimlari, onlar1 6nemsemeleri isletme adina olumlu
adimlardir. Bu adimlarin sonucunda isletme adina da istenen sonuglarin elde
edilmesi saglanir. Diisiik motivasyon isletmelerde istemem amag¢ ve hedeflerin
sapmasi, isletmenin basarisiz olmasi hatta isletmenin i¢in daha koti olan

isletmenin kapatilmasina kadar etki yaratacak 6nemli etkenlerden birisidir.

3.3.5 Diisiik Ucret

Ucret, bir emege, bir hizmete karsilikli olarak verilen ya da alinan para olarak
genel anlamda tanimlanmaktadir. Calisanlarin calistigir isletmelerde memnun
olma seviyesinin maksimum olabilmesi adina aldig1 iicret ¢ok onemli bir yer

tutmaktadir.

Calisanlar her zaman calistiginin karsiligint almay:1 arzu eder. Vermis oldugu
emegin karsilig1 olan ticreti aldig1 takdirde mutlu olur. Mutlulugun karsiliginda
isletmeye verimli sekilde c¢alismasi, motivasyonun maksimum sekilde isini
severek yapmasi, sorumluluk almasi, isinden hoslanmasi gibi isletme igin
onemli olan etkenlerin yasanmasina katki verecektir. Bunun sonucunda
isletmenin biiylimesi gelismesi saglanmis olur. Aldig: licret yaptig1 isin karsilig
degilse calisanin motivasyonunun diismesine ve verimliliginin azalmasina sebep

olur.

Yoneticiler calisanlarinin 6demelerini periyodik ve diizenli bir sekilde yapmasi,
emeginin karsiligi olan iicreti 6demesi istenilen sonuglarin elde edilmesini
beraberinde getirecegi asikardir. Calisanlarina karsi sorumluluk anlayisinin
belirtilmesi, yapilmasi gereken ylikiimliiliikklerin gosterilmesi, onlarin mutlu
olmasi1 adina g¢alismalara yapilmasi karsiliginda hak ettiginin verilmesi iiretilen

hizmet veya iriinlerin kaliteli ve verimli olmasini saglar.
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Calisanlara hak ettikleri ticreti vermeyip diisiik iicretin verilmesi motivasyonun

kaybolmasini ve verimsizligin olugsmasini saplayacaktir(Keser, 20006).

Diistik ticret isletmenin olumsuz bir ortamin olusmasina, istenilen hizmet veya
iriinii kalitesiz olmasina, pazarin kaybina etki eder. Bu da isletmenin zarar
etmesine, kiigiilmesine hatta kapanmasina kadar etki edecektir. Toplum

acisindan istenmeyen bir durumun olusmasi demektir.

3.3.6 Kisi- Is Uyumsuzlugu

Calisan bireylerin yapisi, fiziksel 6zelliklerine uygun islerde calistirilmasi yani
bireye uygun isin sec¢ilmesi, isletmenin gelismesine, ilerlemesine hatta
bireylerin gelismesine, bagarili olarak verimli bir tablonun olusmasini
saglayacaktir. Isci kendisinin basarili olacagi, sevecegi iste ¢alismasi kendisinin

ve is uyumu adina 6nemli bir olgudur.

Ise uygun calisan segilerek dogru adimin atilmasi gerekmektedir. Aksi bir
durum yani yanlis eleman sec¢imin yapilmasi isletme igerisindeki gorev ve
sorumluluk bilincinin kaybolmasi, isinden hoslanmamasi, isini sevmeyerek
yapmast demektir ki isletmenin genel ¢aligma sartlarina aykirt bir durumun

olusmasi gozlenecektir.

Ise uygun isin iistesinden gelecek bireylerin secilmesi ve niteliklerinin gdz
oniinde bulundurularak boliim belirlenmesi dogru adimlarin atildigr gelecek
adina istenilen basarinin elde edilmesinin starti verilmis akabinde aruz edilen

sonuglarin olugsmas1 saglanmis olacaktir.

Deger olarak insanlar ilgilendikleri islere yonelmek isterler. Holland'a gore
bireyin degerleri, ihtiyaclari, motivasyonunu igeren kisiligi is se¢iminde dnemli

etkendir(Dessler, 1999).

Yoneticiler gelecege yonelik olumsuzluklarin yasanmamasi adina Onlemleri
almalar1 gerekmektedir. Basarili bir i ortaminin saglanmasi, isletmedeki
verimliligin arttirilmasi, amag¢ ve hedeflere uygun plana program yapilmasi, o
istikamette ¢aligmasinin saglanmasi, kaliteli hizmet ya da iiriiniin elde edilmesi
adina ise alinan kisilerdeki kriterler iyice gdzden gegirilmesi ve ise uyan
ozellikteki kisilerle calisma ekibi saglanmasi yani kisaca kisi - is uyumuna

dikkat edilmesi gerekmektedir.
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Calisanlarin kisiligine uygun isi iistlenmesi is yerinde huzursuz olacagi, sikinti
yasayacagi, hatta bunalima girebilecegi sOylenebilir. Dolayisiyla isletme adina
bu istenmeyen durumlarin olusmamasi i¢in kisi ya da islerin 6zelliklerine, el
becerilerine ve yeteneklerine uygun bir istihdamin olusmasi gerekmektedir.
Isletmede kisinin yapisina gore is belirlenmisse o zaman basari saglanacaktir,
motivasyon artacaktir ve verimli bir ¢aligmanin karsiliginda istenilen sonuglar
elde edilecektir. Bu da isletmenin biliyiimesi, isletmenin gelismesi ve basarili

olmas1 demektir.
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4 MOTIVASYON KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, MOTIVASYON SURECI
VE MOTiVASYON iLE iLGILI TEMEL KAVRAMLAR

Isletmelerde verimliligin arttirilmasi isletmenin kendisi acisindan c¢ok onemli
olmakla beraber, bu husus isgiicii iilke ekonomisi agisindan da olduk¢a dnem arz
etmektedir. Fakat uygulamaya gelindiginde verimliligin arttirilmast oldukga
tartismali bir durumdur. Bazi isletmeler verimliligin arttirilmast i¢in iscileri
daha cok calistirmay1 ve licretleri diisiirmeyi bir yontem olarak denemis fakat
bunun sonucunda is devir hizinin distigini ve is kazalarinin arttigini
gormiistiir. Bu nedenden isc¢ilerin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ¢ok
onemlidir. Motivasyon faktdér ve araglarinin devreye alinmasi calisma

kosullarinin iyilestirme siirecinde dnemli bir rol oynamaktadir.

4.1 Motivasyon Kavrami ve Tanim

Giiniimiiz rekabet kosullarinda isletmeler en diisiik maliyetle, en kaliteli ve en
az maliyetle {lirlin elde edebilmeleri ve bu maliyetler igerisinde yer alan insan
giicinden maksimum verim alabilmeleri i¢in motivasyon kavrami ile yakindan

ilgilenmek zorundadirlar.

Motivasyon kavrami latin kokenli bir kelime olup "movere" kelimesinden

tiiretilmistir(Strees, Porter, 1975).

Tiirk¢e de giidiilendirme, isteklendirme anlami tagiyan bu kavram Ingilizce ve
Fransizca "motive" kelimesinden tiiretilmistir. Hareketi ortaya koyan, harekete
ait, hareket kuvveti anlamina gelen giidii ve saik kelimeleri motivasyon ile ayni

anlami1 tagimaktadir(Eroglu, 1984).

Motivasyon hareket boyutuyla incelendiginde bireylerin yeteneklerini ve
gelisime acik yonlerini ele alacak sekilde, bu bireylerin her yonden tercihlerini
tatmin ederek yeteneklerini daha iist diizeyde ortaya koymalari lizere tesvik
edilmesidir. Birey ortaya konulan bir amag i¢in kendi arzu ve istekleri ile bir

davranis ortaya koyar(Yiiksel, 2000).
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Kisinin belirlenen ama¢ ve hedefler yapilacak eylemler igin etkilenmesi ve
isteklendirilmesi, kurumun ve bireylerin ihtiyaclarinin tatminle sonuglanacagi
bir is ortami olusturarak elde edilmesi, motivasyon kavrami i¢in baska bir

tanim olarak ortaya atilabilir(Dicle, Dicle, 1981).

Motivasyon ayrica toplumun bireyleri arasindaki iliskiler tizerinde de biiyiik bir
etkiye sahiptir. Faaliyet konusu fark etmeksizin biitiin isletmelerin amaglarina
ulagsmaktaki en biiyiik faktor insan g¢abasi oldugu ig¢in bireylerin motivasyon
diizeylerinin en iist diizeyde olmasin1 gerektirmektedir. Bunun gergeklesmesi de
bireyin istekli olmasina ve isi ger¢ekten benimsemesine baglidir. Motivasyon
siireci bir bakima bireylerin orgiit icindeki verimli c¢alismalarinin kisisel
ihtiyaclarin1 karsilamalar1 arasinda dogru orantinin olduguna inandirilma

siirecidir(Yiiksel, 2000).

Orgiitlerdeki hiyerarsik diizende tiim yoneticilerin basaris1 calisanlarin
verimliligine ve performansina baghdir. Yoneticilerin bunu saglamak igin
calisanlarin iizerinde uyguladigi en Onemli yontem motivasyondur. Burada
yoneticinin amaclar dogrultusunda c¢alisanlarin nasil motive edecegi en Oonemli
problemlerden birisidir. Bu durumda 6rgiit i¢cinde motivasyondan bahsedilmesi;
bireylerin belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek iizere davranmasi ve bu
amaclar1 gergeklestirmek i¢in biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek

harcamasina baglhidir.

Orgiitlerde emir komuta zinciri ¢ergevesinde yonetici kendisine diisen gorev ve
sorumlulugu yerine getirirken bir taraftan yoOnetilenlerin gorev ve
sorumlulugunu takip etmek durumunda olduklarindan plan ve program
cergevesinde calismalar1 gerekmektedir. Yoneticiler kendilerinin de calisan
oldugunu unutmamalidir. Calisanlara karsi insani degerler c¢ergevesinde
davranarak kendilerinin isletme igerisinde 6nemli deger olduklarini hissettirmek

gerekmektedir.

4.2 Motivasyonun Onemi

Kiiresel ekonomi igerisinde iilkelerin, toplumlarin, isletmelerin, ailelerin ve
bireylerin verimliligi yiikseltmek i¢in motivasyonun rolii ve énemi 6nemli yer

teskil etmektedir. Insan ihtiyaclar1 kisiden kisiye farklilik gosterir. Yoneticinin
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ne biiylik gorevlerinden birisi ise; calisanlarin ihtiyaglarin1 karsiladiktan sonra

onlarin hal ve hareketlerini sirket menfaatleri dogrultusunda yonlendirmektir.

Ihtiyag, tutku, his ve giidii kelimeleriyle de anilan motivasyon kelimesi basariya
iten bir giic olarak anlasilir. Bunun en biiylik amaci ise kisiyi bir hedef

dogrultusunda motive edip harekete gecirmesidir(Adair, 2003).

Motivasyonun Onemi isgoren ve kurumlar agisindan farkli anlam tasisa bile
Oonemi kiiciimsenemeyecek kadar biiyliktiir. Bunlarin temel faydalarini sayacak

olursak(Gokge, Atabey, 2001):

e Isgorenlerin temel ekonomik ihtiyaglarinin yani1 sira, toplumsal
ihtiyaclarinda karsilanmasina olanak saglar.

e Isgdrenlerin kendisini tanimasina, giivenmesine buna bagli olarak kisisel
ego tatminine fayda saglar.

e Isgorenlerin farkli o6zelliklerinin oldugunun anlasilmasina ve bu
ozelliklerin Orgiit i¢cin nasil ve ne sekilde kullanabilecegini ortaya cikarir.

e Tim bu faydalarin dogal sonucu olarak ta bireylerin toplumsal ve
ekonomik refah kosullarinin gelistirilmesine yonelik bir rekabet ortami

olusturur

Giinlimiizde isgorenlerin isletmelerinin temel tas1 oldugu ve isgdrenin
durumunun isletmenin durumu ile olumlu ve olumsuz yonde dogru orantili
oldugu tamamen anlasiimistir. Bu sebeple isletme igersindeki tiim yoneticilerin
basarisi isgoren verimliligine ve sirket amaglar1 dogrultusunda hareket etmesine
baglidir. Isgdrenlerin yetenek ve giiglerini ortaya ¢ikarmak igin ydneticilerin en

biiyiik silah1 motivasyondur.

Eger calisan bir amac ¢izgisinde sonuca varmak i¢in hareket ediyor ve bu amag
ugruna tiim yetenek ve becerilerini ortaya koyarak calisiyor ise burada

motivasyondan bahsedilebilir.

4.2.1 Motivasyonun Cahsanlar Acisindan Onemi

Is gorenler ise baslarken kendilerine vaat edilen sartlar1 elde edebilmek igin
orgiit icersinde mal ve hizmet iiretiminde kendi iistlerine diisen gérevleri yerine
getirmeye calisirlar. Isverenler onlarin mal ve hizmet {iretimindeki eylemlerinde

verimli olmalarim1 bekledigi gibi isgorenler de esas olarak caligmalarin
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karsiliginda yeterli bir licret almay1 ve giivenli bir ¢alisma ortaminda bulunmak

isterler.

Calisanlar c¢alistig1 isletmelerde gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken
hassasiyet gostermek gerekmektedir. Calistigi kurum ve g¢alistigi bolim
icerisinde hal ve hareketleri ise bakisi isyeri kendisine aitmis gibi olmasina 6zen
gosterdigi taktirde verilen sorumluluk ve gorevler basarili bir sekilde yerine
geldigi, isten zevk almaya basladigi, isletmenin basarili bir {iretim yaptigi
gorilir. Bu durum sonucunda isletme verimliligi, motivasyonu yiiksek bir
calisma ortami yakalanmis olur ki isletmelerin arzu ettigi ve hedefledigi ¢alisma

sistemi ger¢eklesmis olur.

Ozellikler son yiizyilda refah diizeyinin artmasiyla yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikmus,
bu ihtiyaclar1 karsilamak icin insanlar daha fazla harcama yapmak zorunda
kalmakla berber, bu harcamalar1 yapmak i¢in de daha fazla aktif ve verimli
calismak zorunda kalmislardir. Bu sebep dolaysiyla motivasyonun calisma

hayatindaki 6nemi bugiin hi¢ olmadig1 kadar 6nem kazanmistir(Simsek, 1989).

Motivasyonun temel dayanagi insan psikolojisidir. Birey mutlu ve doyuma
ulastigi zamanlarda daha aktif ve verimli galisir. Aksi durumda ise bireyin
performansi siirekli diiser ve verimli olamaz. Bu noktada amaclarin net ortaya
konulmasi, bu amaca yonelik yapilacak c¢aligmalarin tanimli ve anlagilabilir
olmas1 Ise baglama noktasinda bireyin isi yapabilme giiveni saglamasi agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Olusturulacak olan yol haritasinda isgorenler de daha fazla
calisma istek ve arzusunu olusturabilecek faktorleri bulmak ve bunlari

uygulamak aslinda motivasyonun temel araglarindan birisidir(Tosun, 1990).

Insanlarin neyin motive ettiini anlamak igin insanlari, ¢evreyi, insan hareket ve
davraniglarim1 iyi gozlemlemek ve anlamak gerekir. isgorenlerin gevresini iyi
tanimasiyla baslayan silire¢ gerek is arkadaslariyla gerekse yoneticilerle iyi
iligkiler kurabilir. Ortak payda noktasinda, ayni hedef ve faydalar dogrultusunda
kenetlenmis bir Orgiit yapist motivasyonun en iist diizeyde oldugu bir Orgiit
yapisidir. Kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inanildigi
zaman calisanlart isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alisma ortami olusturmak

oldukga kolay bir hal alacaktir(Yiiksel, 1997).
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Is diinyasindaki artan rekabet orgiitleri kullandiklari her faktérde en verimli
sonuglar1 alabilmek i¢in en dogru yontemleri kullanmaya itmistir. Buna bagh
olarak bu faktorlerin i¢inde en Onemli olan insan faktorii, Orgitlerin fark
yaratma noktasindaki en blyiik silah1 olmustur. Calisanin beklenti ve
endiselerini giderme noktasinda motivasyon c¢ok Onemlidir. Degisen diinya,
artan ve farklilasan ihtiyaglarin karsilanma orani calisanlarin en 6nemli motive

kaynagidir.

Kiiresel ekonomik yapida ayakta kalabilmek, rekabet edebilmek i¢in 6ncelikle
tilkelerdeki iiretim yapan isletmelerin bagarili olabilmeleri gerekmektedir. Bu
basariyr yakalayabilmek adina isletmelerin kaliteli, maliyeti uygun iretim
yapmalar1 ve kaliteli ve maliyeti uygun iiretimi yapabilmek i¢in calisanlarin
verimliliginin yiliksek olmasi olmazsa olmazlardandir. Calisma ortaminin
istedigi  kosullarda c¢alismak c¢alisanlarin performansini artiracagr  gibi
isletmedeki ¢alismalarindan verimliligi de artiracaktir. Dolayisiyla bu faktorler

isletmenin basarisini olumlu yonde etkileyecektir.

4.2.2 Motivasyonun Yoneticiler A¢isindan Onemi

Isletmenin basarisini olumlu yonde etkileyen faktorlerin igerisinde siiphesiz
yoneticilerin dnemi biiyiiktiir. Isletmedeki verimliligi artirmada kullanilacak
motivasyon tekniklerini uygulamak, calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek,
isletmenin belirlemis oldugu goérev ve sorumluluklar1 yerine getirmek i¢in kisa
ve uzun vadeli plan ve programlar1 belirlemek, kaliteli iiretim yapmak icin
gerekli hammadde tedariklerini saglamak gibi isletmenin basarili olmasi igin

¢ok onemli gorevleri bulunmaktadir.

Yoneticiler calisanlar1 vasitasiyla is yaptiklarindan dolayi, motivasyonun
Onemini anlamanin, konulan hedefler ancak c¢alisanlar ile birlikte

ulasilabilecegini bilmelidir(Geng, 2004).

Motivasyon isverenlerin ve yoOneticilerin, isgorenlerden daha fazla ilgi

duymalar1 gereken bir konudur(Altindz, 2000).

Motivasyon yonetimde aktif olarak kullanildiginda calisanlarin tiim enerjisini
belirlenen hedeflere ulagsmasinda ve istenilen basarilarin elde edilmesinde en

onemli faktordir(Peker, Aytirk, 1998).
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Is diinyasinda motivasyonun sadece iscileri ilgilendiren bir konu oldugu
noktasinda yanlis bir kan1 vardir. Aslinda ¢alisanlar gibi yoneticilerinde mutlu
ve huzurlu olmalar1 onlarinda iyi motive olmalarina baglidir. Orgiitsel basari
icin c¢alisanlar 1ile birlikte yOneticilerinde motive edilmeleri oldukga

onemlidir(Erdogmus, 1999).

Yonetimin etkinligi ortaya ¢ikarmak, calisanlarin isini severek yapmasi igin

tesvik etmek tistlendigi gorev ve sorumluluklardan birisidir(Hicks, 1975).

Calisanlarin  gorevlerindeki verimliligi arttirmak i¢in gerekli etkenleri
olusturmak gerekmektedir. Bu etkenler igerisindeki en 6nemli etken ¢aliganlarin
verimliligini arttirmadaki motivasyon unsurlarin1 one ¢ikarmaktir. Isletmenin
amag ve hedeflerine ulasma adina calisanlarin verimliligini arttiracak unsurlarin

belirlenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir(Aytek, 1974).

Yoneticilerin isletme icersindeki basariya ulagma ile motivasyon arasindaki

baglatinin iiriine biiyiik bir etkisi vardir(Sabuncuoglu, 1984).

Clarance Francis isimli diisiiniir motivasyon ile ilgili sdyle sdylemektedir. Bir
insanin zamanini satin alabilirsiniz; belirli bir yerde insanin fiilen hazir
bulunmasini saglayabilirsiniz, hatta belirli 6l¢iide mahareti gerektiren bedeni
faaliyetleri de saat lizerinden veya giinliilk olara satin alabilirsiniz, ama bir
kisinin inisiyatifini satin alamazsiniz. Kalben ve zihnen baglanabilmesini satin

alamazsiniz. Bunlar satin alinamaz fakat kazanilabilirler(Baykal, 1974).

Bu gibi ozellikleri satin alinamayip ancak kazanilabilecegine goére giiniimiiz
yOneticisinin, yonetilenlerin islerini kolaylastiran, onlar1 destekleyerek sevgi ve
baglilik asilayabilen bir kisiliginin olmas1 gerekmektedir. Bu ise sadece Orgiitle
ilgili sartlar1 belirleyip yerine getirmekle degil ayn1 zamanda isgdrenlerin enerji
ve c¢abalarin1 Orgiit amagclarina dogru yonlendirmekle diger bir deyisle

motivasyon ile miimkiindiir.

4.2.3 Motivasyonun Isletmeler A¢isindan Onemi

Isletmelerin hangi sektdrde olursa olsun amaci kir elde etmektir. Isletmenin
ihtiyac1 dogrultusunda gerekli adimlar1 atmas1 gerekmektedir. Isletmenin amaci
dogrultusunda gerekli sermayesi, isletmenin liretimde kullanacagi 6z kaynagi,

enerji ve hammaddenin tedariki, ana ve yardimci kimyasallarin tedariki gibi
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tiretimde kullanilan malzemelerin belirlenmesi ve iiretime hazir hale getirilmesi
gerekmektedir. Isletmelerde finansal ve finans kaynaklari ile insan
kaynaklarini dogru yer ve yontemlerle bir araya getirebilirseniz basariyi
saglarsiniz. Fiziksel ve finansal kaynaklar cansiz olduklar1 i¢in verimlilik,
randimanli ¢alisma ve Dbasarinin elde edilmesinin yegane unsuru

insandir(Simsek, Akgemci, Celik, 1998).

Isletmede gdrev yapan isgorenlerden en ileri derecede verim alabilmek igin
maddi, manevi, fiziki ve psiko-sosyal yonden motive edilmeleri gerekir. Motive
edilmis calisanlar isletmede en bagarili verimli olan calisanlardir.Amag ve
hedeflere ulagabilmek i¢in gerekli olan gii¢, calisanlara ancak motivasyon yolu
ile verilir. Yalniz bu motivasyon siireci belirli bir zaman aralig1 i¢in degil,

yasam boyu siirdiiriilebilir bir sistem haline getirilmelidir(Geng, 2004).

Isletmelerde hedef ve amaglarina uygun motivasyon sistemi su faydalar

doguracaktir(Geng; 2004).

e isletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerine
olanak saglar.

e Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore isletmeleri

"esnek motivasyon" sistemlerinin kabuliine zorlar.

Her isletme kar amagli kurulmus olup bir¢ok faktorii bir araya getirerek bunu
gerceklestirmek amaci ile hareket ederler. Isgorenler bu amaci gergeklestirecek
olan yegane unsurdur. Motivasyon ise isgdrenlerin dogru, verimli ve amaca
yonelik ¢aligmasinda biiyiik rol oynar. Dogru teknik ve yontemlerle uygulanan

motivasyon sirket karliligina da direk etki eder.

4.3 Motivasyon Siireci

Motivasyon, davraniglarin yonlendirildigi, belirtildigi ve etkisini gosterdigi

yontem seklidir(Strees, Porter, 1975).

Genel olarak motivasyonun etkenleri gereksinimlerden, hedeflerden, iliskilerden
ve beklentilerden meydana gelmektedir. Motivasyon sayilan unsurlarin
birbirleriyle olan yonlendirilmelerinden meydana gelen siirectir.Bu siire¢

kisilerin farklilik ve degisiklik gosteren gereklilik, istek ve temennilerin
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hedeflerine dayanan siirectir. insanlarin icerisinde bulunan giicii kesfetmek ve

ortaya c¢ikarabilmek gerekli olan unsurlari uygulayarak onlarin bu giiciinii

istedikleri ve verimli olduklar1 yonde ortaya ¢ikarmak motivasyon ile

mumkindur.

Motivasyonun olusma seklini ve etkilerini su sekilde siralamak mimkiindiir

(Eroglu, 1995):

Motivasyon ¢alisant harekete gecirerek daha dnceden saptanan hedefler
dogrultusunda hareket etmesini saglar.

Motivasyon koordinasyonu kolaylagtirir.

Motivasyon c¢alisani amag¢ dogrultusunda ydneltir ve mevcut yonetimin
bir diizen i¢inde faaliyet gdstermesine yardimci olur.

Motivasyon ¢alisanin kavrama yetenegini arttirir ve zihni c¢abalarin

gelisimini saglar.

Bagska bir goriise gére motivasyon siirecini kapsayan unsurlar1 su sekilde

siralayabiliriz(Baykal, 1978):

Her insanin yapisinda onu sabirli ve siirekli calismaya tesvik edici
degisik giicler vardir.

Motive edilen insan tutum ve davranislart sonucunda bireyin bilingli
yaptig1 hareketler ortaya cikar.

Her bireyin ihtiyaclart kisilere gore degisik ve farkli Onem
seviyelerindedir.

Esas amag ihtiyaglara cevap vermektir. yada motivasyon ile elde edilmis
davranislarin bir neticesidir.

Hedef farkina varildig1 anda istenilen hale geldigi goriiliir.

Belli baslh tesvik etkisine ilgi, alaka ve gereksinim gerekir.

Istenilen, bilinen ve neticesinden uygulanan calismalar ydnlendirmenin
ve tesvik etmenin sonucunda olusur.

Istenilen, bilinene ve neticesinde uygulanan faaliyet hedefe ulagma

calismalariyla meydana gelir.

Motivasyon siirecinde motive edilmek istenilen varligin insan oldugu gerceginin

asla unutulmamasi gerekir. Ciinkii toplum i¢inde yasayan ve diger bireylerden

yasam igersinde etkilenen insan, gerek yasamsal ihtiya¢larini gerekse toplumun
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tizerinde baskiladigi bazi ihtiyaglart karsilamak icin calisir. Sebep ve sonug
iliskisinde ele alinabilecek olan bu durum sonugclari itibari ile ¢alisan lizerinde

bir tatmin olusturmak zorundadir.

Clnkii bu tatmin seviyesi onun motivasyon diizeyini direk etkileyecek olup

tatmin diizeyi motivasyon diizeyi ile dogru orantilidir.

Bu nedenle motivasyon siirecinde her bir bireyi farkli ele alip genel bir tatmin
diizeyi olusturacak sekilde politikalar belirlemek motivasyon siirecinin temel
adimlaridir. Bu adimlarin dogru atilmasi siireci direk etkileyecek olup kisa ve

uzun vade de sirket veya organizasyonlarin basarist buna bagli olacaktir.

4.4 Motivasyon Ile Tlgili Temel Kavramlar

Motivasyon, her yoOniiyle ele alinip incelenmesi gereken bir konudur. Bu
nedenle motivasyon kavraminin yan1 sira iligkili oldugu kavramlar da cok 6nem

tasimaktadir. Bu kavramlardan bazilarini agiklamaya calisacagiz.

4.4.1 Thtiya¢

Ihtiyaglar bir insanin hem fiziksel hem de psikolojik arzularidir(Hitt,

Middlemist, Mathis, 1989).

Ihtiyaglar zaman ve yasanilan yere gore farklilik gosterebilir. Toplum refahinim
artmas1 ve teknolojinin getirdigi kolayliklar insan ihtiyaclarinin zamanla
degismesine yol agmustir. Ihtiyaglarinin karsilanmadigi zaman bireyde aci ve
lizlintli duygular: belirir. Fakat tam aksine karsilandiginda ise birey zevk ve haz

duyar(Geng, Demirdren, 2000).

Tatmin edilmemis bir ihtiya¢ gerilime yol acar ve bu durum dengesizligi ifade
eder. Dengenin tekrar saglanabilmesi icin ihtiyact karsilayacak bir hedef ortaya
koyulur ve hedefe ulasmasina yon verecek bir davranis yolu secilir. Biitiin

davraniglarin temelinde ihtiyaglar yatar(Armstrong, 1984).

Yukarida da belirtildigi ilizere bu ihtiyaglar kisiye, yasanilan yere ve zamana

gore degisiklik gosterebilmektedir.

Insanlar yasamini idame ettirebilmek ve sagliklarin1 koruyabilmek icin cesitli
ihtiyaclar duyar. Bunlar fizyolojik ve sosyo-psikolojik ihtiyaclar olarak ikiye

ayrilir. Birincisinde insanlar sagliklarini1 korumak ve saglikli yasayabilmek i¢in
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gereken sartlar ifade edilirken, digerinde ise zihinsel ve ruhsal saglik icin

gerekli sartlar1 ifade eder(Sadullah, 1998).

Calisma ortamindaki isgorenlerin ihtiyaglar1 yer- sektdor ve sartlar anlaminda

farkliliklar gosterse de temel bazi ihtiyaglar asagida siralanmistir(Locke,1976).

e Basari ihtiyaci

e Geri besleme

e Ozerklik

e istikrar ve tutarlilik

o Adalet

e Taninma, kabul edilme ve statii
e Diiristlik

e Sorumluluk ve anlamlilik
e Oz saygl

e Maddi rahatlik

e s giivenligi ve giivencesi

e Rahat ve konforlu ortam.

Daha o6nceki konularda da belirtildigi tizere, isgorenler isletmenin amacina
ilerlemesindeki en biiyiik faktér olup, bu faktoriin verimliligi motivasyona
baglidir. Isgérenleri motive edici en biiyiik faktor ihtiyaglarinin karsilanmasidir.
Bu ihtiyaclar karsilanirken birey ilk basta zaruri ihtiya¢larini géz oniine alir. Bu
karsilandiktan sonra ise toplum icinde iletisimde oldugu direy bireylerin
davranis ve edinimleri onun {lizerinde bir baski olusturur ve bunu bir ihtiyag

olarak gérmeye baslayip bunu da karsilamaya yonelik ¢caba sarfeder.

Ne tiirlii olursa olsun gerek maddi ve gerekse manevi ihtiyaglarin karsilanmasi
sonucunda birey bir haz duyar. Toplum i¢indeki statiisii degisir. ve birey elde
ettigi bu hazzi ve statliyii kaybetmemek adina daha fazla efor sarf etmek igin

gerekli motivasyonu hisseder.
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4.4.2 Diirtii

Motive, biling¢li ve bilingsiz olarak davranisi doguran, siirekliligini saglayan ve
ona yOn veren herhangi bir gii¢, bir etkinlik veya isin gizli nedeni bireylerin
bilin¢li ve amacli davranislarda bulunmaya iten diirtii veya diirtiiler bileskesi

olarak ifade edilebilir.

Motivasyon ¢ogunlukla hedefe ulagsmak i¢in yapilan, ortaya konulan tepkilerle
baglantil1 bir siirectir. Baska bir deyisle; bir hedefe odaklanilmasi1 ve o hedefe
ulasmak i¢in harekete ge¢ilmesi anlamina gelir. Herkesin kisiden kisiye farklilik
gbsterse de tatmin etmeye calistig1 farkli ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Thtiyag bir
konuda bir eksikligin doyurulmasidir. Bu eksikligi ortadan kaldirmak igin
organizma da bir giic olusmasina diirtii; organizmanin bu ihtiyacin1 gidermek
i¢in bir hedefe yonelik hareket etmesi egilimine de giidii denilmektedir. Giidiiler

de insanlarda bir takim davranislara yol agmaktadir(Batmaz, 2002).

Her varlik hayata basladig1 andan itibaren yagama tutunmaya ve varligini devam
ettirebilmek i¢in ihtiyaclarini elde etmeye programlidir. Yasadigi ortamda bunu
elde edebilmek icin bazen bilingli, bazen ise bilingsiz bir sekilde bazi1 hareket
planlar1 yapar. Iste diirtiiler tam olarak bu noktada devreye girer ve bireyin

ihtiyaglarini ne sekilde karsilayacagina dair i¢inde bir gii¢ olustur.

4.4.3 Gidiler

Calisanlarin isletmeye ve islerine bagliligini saglayabilmenin en etkili yolu ve
yontemi onlara igverene bagli yoneticilerin, c¢alisanlarin1 1yi gozlemleyip
tanimalarina ve onlarin hangi ¢esit giidiilerin etkisiyle hareket ettiklerini

bilmelerine baglidir(Giirgen, 1997).

Her kisinin hayatta duydugu ihtiyaglara gore oncelikleri farklidir. Insanlar bu
ihtiyaglarin1 kargilamaya yonelik ¢aligmalara motive olurlar. Bunlar1 saptamak
ve buna gore calisanlara yol haritasi ¢izmek yoneticilerin sorumlulugundadir.
Bunu saglamak ic¢in yoneticilerin isgdrenlerin yaninda olmasi, onlar1 1yi
gozlemleyip Onceliklerini saptamasi gerekmektedir. Motivasyon kisiseldir. Bir
bireyi motive eden bir faktor genelleme ile tiim bireyler lizerinde uygulanamaz.
Bu nedenden 6tiirii her ¢alisan farkli bir bireydir ve yoneticiler bunun bilincinde

olarak her kisinin nelerden etkilendigini ve nasil motive oldugunu bulmalidirlar.
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4.4.3.1 Basan Giidiisii

Basar1 giidiisii, bireyin yapilmasi gereken bir isi veya davranist istenilen
Olciilerde ya da daha iyi bir sekilde yapmak istemesi seklinde kendisini gosterir.
Bu motiv, genelde ¢ocukluk yillarinda bagimsiz ¢alismaya alistirilmis, stirekli
basarili olmaya tesvik edilmis, yetiskinlik doneminde de kendisine siirekli

basariy1 hedef almis kisilerde ortaya c¢ikar(Giiney, 2011).

Basar1 giidiistiniin kisileri ve toplumu etki altinda biraktig1 bir¢ok fikir adami
tarafindan savunulan bir fikirdir. Kisiler bir hedefe ulasmak i¢in gdstermis
oldugu tiim c¢abalar sonucunda basaris1 olmay: istedigi gibi ayni zamanda
basarisiz olmaktan da biiyiik endise duymaktadir. Bu endise kisileri basariya

gotiiren ¢abalar1 yapmasina engel olur(Eren, 2003).

Basar1 giidiislinii inceleyen arastirmacilar basariya ulasmis kisilerin ortak

ozelliklerini sdyle siralamigtir(Dereli, 1997):

e Basar1 sonucu elde edilen tatmin aslinda basarinin sagladigi odiilden
ziyade basaramamak eyleminin kendisinden dogmaktadir.

e Basarili olmak isteyen birey karsilastigi sorunlarda sorumluluk alir ve
bundan mutluluk duyar.

e Basarili olmak isteyen birey kendisi i¢in orta derecede gii¢ olan basariy1
hedefler, kolay islerden kacinir, ¢iinkii bu onu mutlu etmeye yetmez.

e QGergeklestirilmesi ¢ok zor olan hedeflere de yonelmekten kacinir. Clinki

bu hedeflere ulagma olasiligini1 zayif olarak hesaplar.

Yukarida anlatilan 6zelliklere sahip olan kisi hedefe ne 6l¢iide varmis oldugunu
gosterecek bir kontrol siirecine, maddi veya manevi 6diillere, bagka bir tanimla

somut bir geri besleme mekanizmasina ihtiyag duymaktadir(Dereli, 1997).

Calisan kisilerin sahip oldugu ihtiyaglar tespit edilirse; calisanin ise alim siireci
ve calisma sekli gelistirilebilir. Bu ylizden isinde basarili olmak isteyen bir
calisan bunu karsilayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Motivasyon olarak tiim
sartlara sahip olan isgdren sahip oldugu tiim enerji ve yeteneklerini ortaya
koyacaktir(Kogel, 2010).

Isgdrenlerin basarma istegi sadece sonuca ulastiktan sonra elde edecegi maddi

getiriler ile sinirli degildir. Birey zaruri ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra basari
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ile de haz duymaya baglar. Kaybetmek korkusu bir anlamda bu giidiyi
tetikleyen en biiyiik faktordiir. Belli bir siire sonra bu bagarma istegi bir yasam
tarzina donisiir ve birey siirekli olarak kendisine bir hedef belirler. Bu hedefe
ulasmak icin siirekli dogru cabalar1 gostermeye kanalize olur ve bu onun en

biiyiik motivasyon kaynagidir.
4.4.3.2 Baglanma Giidiisii

Bu motiv, daha ¢ok insanlarin dostluguna 6nem veren, arkadaslarina siirekli
yardim etmek isteyen bireylerde goriilir. Anilmak, dviilmek ve saygi gormek

isterler(Giiney, 2011).

Isletmelerde devamlilik her zaman en &nemli konulardan birisidir. Bu nedenle
yoneticiler isletmelerde ¢alisanlarin devamliligini arttirmak ve devir hizimi
disiirmek i¢in gerekli tedbirleri almak zorundadir. Etkin ve verimli bir sekilde
isletmeyi en yiiksek karliliga gotiirmek isteyen yoneticiler beseri unsurun
onemini kavrayarak gerekli personel yonetimi tedbirleri ile ¢alisanlar1 isletmeye

baglamalidirlar(Luthans, 1995).

Calisanin isletmenin elde edecegi basaridan kendisinin de istifade edecegini
bilmesi, daha istekli ve daha verimli ¢calismasini saglar. Calisanlarin kara ortak

olmasinin baglica faydalarini sdyle siralayabiliriz (Luthans, 1995):

e Isgdren ve isveren arasinda ortaklik duygular: yaratmak.

e Isgdren giivenlik gereksinmelerini karsilamak.

e Vasifli isgdrenleri isletmeye ¢ekerek bunlari isletmeye baglamak.

e Isgorenleri iiretim maliyetlerinde tasarrufa 6zendirmek.

e Basarili ¢alismalari nedeniyle isgorenleri 6diillendirmek.

e Isletmenin 6deme politikasina esneklik kazandirmak.

e Verimlilik sonuglarini liretim faaliyetleri arasinda daha esit bir sekilde

paylastirmak.

Bu sonuglarinda gosterdigi lizere isgorenlerin isletmeye bagliligi hem isgoéren
acisindan hem de isletme acisindan biiyiik faydalar icermektedir. Bunu
saglamak icin yoneticiler gerekli sart ve kosullar1 saglamalidir. Boylece isletme

giderlerinde azalma ile birlikte iiretim hiz1 ve kalitesi artacaktir.
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4.4.3.3 Yarisma Giidiisii

Bu bireyler genelde cocukluk yillarinda devamli yarigsmalara yonlendirilmistir.
Bu sekilde yetisen birey yetiskinlik ¢aginda da siirekli yarismaya ihtiya¢ duyar

ve mutlulugu yarigsmalar da bulur(Giiney, 2011).

Yarigma giidiisii, diislinsel ve ruhsal gereksinimlerden kaynaklanan psikolojik
gilidiilerdendir. Bu giidii dogustan gelen ya da sonradan kazanilan giidiillerdendir.
Psikolojik giidiiler olaylara, kisilere ve kisiliklere gore degisken nitelik tasir ve
bu yilizden karmasik bir yapiya sahiptir ve analizini yapmak oldukca
zordur(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).

Her birey ihtiyaglar1 dogrultusunda kendilerine bazi hedefler koyar. Bu
hedeflere ulasmak i¢in harcadigi efor, uygulanan teknikler ve yapilan biitiin

cabalar sonucunda hedefe ulastiginda biiyiik bir haz duyar.

Fakat rekabet ortami olusturulmus bir isletmede isgdrenler arasinda hedefe
ulasmak her zaman tatmin igin yeterli olmayabilir. Ciinkii hedefler
gerceklestifinde kisiler arsinda bazi kriterler farklilik gosterebilir. Ornek
verecek olursak hedefe ulasma zamani, hedeflenen iiriin kalitesi, uygulanan
teknikler gibi bazi kriterlerin isgorenler arasinda bir yaris ortami olusturur.
Bireylerin diger bireyler ile rekabete girismesi yarisma giidiisiinliin bir sonucu

olup isletmenin etkin yonetimi ve verimliligi lizerinde etkin bir rol oynar.
4.43.4 Giic Giidiisii

Bu motivin 6ne c¢iktig1 bireyler, cevresindeki diger bireylerin davranislarini
siirekli denetlemek isterler. Buna karsilik kendi davranislarini istedigi gibi ve
denetimsiz yapabilme istegi duyarlar. Baskic1 ve otoriter ¢evrede yetisen bu
kisiler, bu ozelliklerini kisiliginde gelistirerek baskiya ve otoriteye egimli

olurlar. Bu tarz bireylerde gii¢ baskin motivdir(Giiney, 2011).

Bu baglamda {iyesi olmak istedigi bir orgiite katilan bir birey, orada siirekli
kalabilmek icin gii¢lii olmas1 gerektigini bilir ve bu gili¢ giidiisii onun kendisini
siirekli gelistirmesi i¢in gereken en iyi motivasyon seklidir. Bulundugu yerde
olmak isteyen farkli bireylerin oldugunun bilincinde olan birey fark yaratmak

i¢in ¢ok calisacak, bunun i¢inde siirekli gii¢lii olacagini bilecektir.
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Orgiitsel giic, bireylerin giiclii olmasina etki eden bir faktdrdiir. Orgiit giicii
zayif olan bu isletmedeki calisanlar, bu durumdan memnun olmadiklar: igin,
faaliyetlerinde daha iyi olmak adina hi¢bir ¢aba gostermeyecegi gibi bu da
sirket karliligin1 direk etkileyecektir.
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5 CALISMA YASAMINDA iSGORENLERIN VERIMLILIKLERINI
ARTTIRMA KONUSUNDA GELISTIiRILEN MOTiVASYON
TEKNIKLERIi VE KURAMLARI

5.1 Calisma Yasaminda isgorenlerin Verimliliklerini Arttirma Konusunda

Gelistirilen Motivasyon Teknikleri

Temelde psikolojik bir siire¢ olan motivasyon calisma amaglart ile isletme
amaglarinin ayni paralel duruma getirilmesiyle bir anlamda birlestirici roli
oynamasi ve calisanlarin performansini artirmasindan dolayr yonetim alaninda

siirekli kullanilmigtir.

Bu sebeple motivasyon ve motivasyon teknikleri araciligi ile ulagsmak istenen
performans arasinda ki iliskinin gerceklesme bicimleri, bu iliskiye etki eden

bireysel ve orgiitsel faktorler gibi noktalar 6nem kazanmaktadir.

Yoneticiler ¢alisanlarina uygun motivasyon tekniklerini bulmak i¢in ilk basta
calisanlarim1 iyi tanimali ve goézlemlemelidir. Ciinkli ¢alisanlarin gerek
ihtiyaclarina gerekse karakterlerine uygun olmayan motivasyon teknikleri

uygulandiginda calisanin belirlenen hedeflere ulagsmasi pek miimkiin degildir.

Calisma yasaminda isgdrenlerin verimliliklerini arttirma konusunda gelistirilen
ve Ongoriilen motivasyon tekniklerini su ana basliklar altinda ele alip agiklamak

miimkiindiir (Giiney; 2011):

51.1 Gézdag

Sorumluluklarini istenilen standartlarda yapmayan bireyi kotii muamele ile
yildirma ve kotii sonuglarla korkutma ydntemi "Go6zdag1" olarak tanimlanir.
Burada iggoren siirekli denetim altindadir ve her zaman hatas1 aranir. Bu yontem
bazen etkili olur fakat zararlar1 faydasindan daha fazladir. Bu yontemin

sakincalarini soyle agiklayabiliriz:

e Insanlar1 oldugundan farkli davranislara itmesi.

e Kayg1 ve stres yaratmasi.
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e Yontemin olumsuz etkilerinin diger ¢alisanlara da yansimasi.
e YoOntemi uygulayanlara karsi insanlara diigman olmasi.
e (Calisma ortaminda cezalandirici bir iklim olusturulmasi olarak

siralanabilir.

Tim c¢alisanlarin huzurlu bir ortamda c¢alisma istegi ayr1 bir motivasyon kaynagi
olup bireyi yildirma kotii sonuglarla tehdit etme ydntemi bu motivasyon
kaynagin1 ortadan kaldiracaktir. Siddetinin ayarlanmasinin zor olusu ve
isgorenin bunu kisisel bir mesele olarak diisiinme ihtimali bu yontemin yarardan

cok zara getirecegi bellidir.

5.1.2 Ceza ve Odiil

Ceza ve odil yontemi gozdagi ve tehditlere gore orgiitlerde kullanilan daha
faydali bir yontemdir. Yalniz bu yontemin uyulmasi gereken hassas noktalar
vardir. . Isletmelerde 6diil istenilen davranisin tekrarlanmasini saglanmali, ceza

ise hatalarin tekrarlanmasini onlemelidir.

Ceza iggorene isletme kurallarina uymadigi zaman verilmelidir. Yoneticinin
otorite saglamasi amaciyla verilmemelidir. Bu yontem Oyle hassastir ki ceza

alan kisi cezay1 hak ettigine inandig1 taktirde kotii sonuglar dogurabilir.

Orgiitlerde &diil sistemi acik olmali, ¢alisanlarin beklentilerini tatmin etmelidir.
Odiil sistemi yetersiz ve beklenenden az olursa bireyler ¢alisma hakkinda
olumsuz duygu ve fikirler gelistirebilirler. Ornegin, c¢alismasinin karsiligini
yeterinde alamayan bireyler ¢ok calismaya fazla sicak bakmazlar. Odiiliin
calisanlart motive etmesi i¢in ¢aliskan ve disiplinli personele ddiiller orgiitteki
tiim ¢alisanlar, yoneticiler hatta personelin yakinlar1 ve 6zel davetliler 6niinde

verilmelidir.

Ceza ve 06diil sistemi olduk¢a faydali bir yontem olup buradaki en hassas nokta
uygulamanin adaletli bir sekilde yapilmasidir. Cezalandirilan kisi cezayr hak
ettigine inaniyor ise bu kendisinde ge¢miste yaptigi hatalar1 diizeltme yoluna
iter. Aksi taktirde kotii sonuglar dogurabilir. Odiil sisteminde ise &diiliin
mahiyeti ve miktari, hak eden g¢alisanin basarisinin biiylikliigiine gore

degiskenlik gostermesi gerekir.
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5.1.3 Yarisma ve Rekabet

Sonunda bir 6diil almak i¢in verilen isi diger insanlardan daha iyi yapmak
cabasina girmeye ve bu cabayi siirdiirmeye yarisma denir. Bu motivasyon
yontemi tarih boyunca insanligin gelisiminin motor giicii olmustur. Isletmelerde
yarisma ve rekabet ortami kendiliginden oldugu gibi yoOneticiler tarafindan da
saglanabilir. Bireysel, kurumsal, hatta toplumsal kalkinma i¢in son derece
faydali olan bu yontem isgoérenlerin, yoneticilerin isletmeleriyle biitiinlesmesini
saglar. Yarismalar bireysel olmamali daha ¢ok gruplar arasi olmalidir. Boylece

dayanigma ve arkadaslik iliskileri gelisebilir.

Yarismalarda yoneticiler tarafsiz olmaya 6zen gostermelidirler. Aksi halde

bireyler arasinda diismanliklar dogabilir.

Yarigsmalarin faydalar1 orgiit ve calisanlar icin ¢ok yonliidiir. Bu sayede
verimlilik artar ve iggorenler arasindaki sosyal iletisim daha da giliclenir. Her
motivasyon tekniginde oldugu gibi burada da uygulanmasinda 6zen gosterilmesi
gereken hassas noktalar vardir. Bunlarin i¢inde ki en Onemlisi yarigsma

esnasinda yoneticilerin adil davranmasidir.

5.1.4 Ayricaliklar Tanima

Is gorenlere iist kademelere geldikge bir takim sorumluluklar verilmesinin
kisilik gelisimine olumlu katkilar1 olur. Bu sayede isgorenler grup ig¢inde nasil
davranacaklarini, empati yoluyla idareci ve yoneticilerin zor bir gorev
istlendiklerini gerceke¢i bir sekilde anlamis olurlar. Kisacasi, yetkilendirme

yoluyla yoneticiler igsgorenlerini, isgoérenler de kendilerini tanimis olurlar.

5.1.5 Meslek ve Kurumu ile Ozdeslesme

Orgiitlerde yonetici davramislar1 calisanlara mesleklerinin ve is gordiikleri
kurumun sevdirecek nitelikte olmalidir. Bunun ig¢inde ydneticiler basinda
bulunduklar1 kurumda olumlu bir 6rgiit iklimi olusturmalidir. Boylece ¢alisanlar
kurumunu ve meslegini severek orgiitsel hedefler dogrultusunda daha biiyiik bir

istekle calisirlar. Bu sayede isgorenler kurumlar1 ve meslekleri ile 6zdeslesirler.

Bahsettigimiz amacglara ulagsmada ¢esitli yarigsmalar diizenlenmesi bireyin orgiite

olan bagliligini arttirir ve biitiinlesmeyi saglar.
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5.2 Cahsanlarm Verimliliklerini Arttirmak I¢in Yoneticilerin Yararlandig:

Motivasyon Kuramlari

Bu kuramlar, isletmelerde yoneticilerin isgorenleri motive etme konusunda
faydalanmalar1 i¢in gelistirilmistir. Bu kuramlarin ortak amaglar1 isgéren igin en
uygun motivasyon aracini tespit etmek ve motivasyon tekniklerin uygulamaktir.

Motivasyon konusunda ortaya atilan baslica kuramlar sunlardir:

5.2.1 Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kuramlar1 igerisindeki en iinlii motivasyon kurami Maslow'un

Ihtiyaclar hiyerarsisi kuramidir(Tinar, 1999).

Bu kurama gore, insanlarin ortaya koydugu her davranigin belirli ihtiyaglari
gidermeye yonelik oldugu (ihtiyaglarin davranisi belirleyen en 6nemli faktor
oldugu) ve ihtiyaglarin insanlar acisindan bir Onem sirasinda oldugu

varsayimina dayanmaktadir(Giiney, 2011).

Maslow'a gore alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmedikge, diger
kademelerde bulunan ihtiyaglar bireyi davranisa yoneltmez. Ihtiyaglarin bir
bireyin davraniglarina etki etmesi, ihtiyaclarin giderilme oranina baghdir.
Maslow'a gore tatmin derecesine ulagsmis bir ihtiyacin birey lizerinde motive
etme giicli azalir. Bu asamadan sonra bireyin davranislarina list kademelerde

bulunan ihtiyaglar etki eder(Giiney, 2012).

Kurama gore bireylerin ihtiyaglari bes kademeli hiyerarsik bir yapidan
olusmaktadir Maslow kuraminda insanlar siirekli ister . Ciinkii her zaman daha
1yl yasamak ve kendisine yeni ihtiyaclar yaratip bunu karsilamak i¢in g¢aba

gosterir. Maslow bu ihtiyaglar1 soyle siralamistir:

e Fizyolojik ihtiyaclar,

e QGiivenlik ihtiyaclari,

e Sosyal ihtiyaglari

e Saygi gosterme ihtiyaci,

e Kendini gerceklestirme ihtiyaci
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Bu teoriye gore Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi tablosu soyledir (Yiiksel, 2000):

Kendini
geligtirme

Kendine Basgkalarina
saygl saygisi

/ Sosyal \
/ Giivenlik \
/ Fizyolojik \

Sekil 5.1:Maslow' un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Tablosu

Bu teori yoneticiler agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Buradaki en 6nemli
husus yoneticinin  personelin  hangi ihtiyaclar igerisinde oldugunu
anlayabilmesidir. Eger yonetici bunu basarabilirse, personeli ihtiyaglarinin
karsilanacagi bir ortam hazirlayip, isgorenleri Orgiit amaglari konusunda

davranmalarimi saglayabilir(Giiney, 2012)

Bu teoriye gore motivasyon siireci soyle islemektedir(Giiney, 2012):

Kisinin arzu Ihtiyaglarin
o davranis sebebi —> DAVRANIS AMA
ve ihtiyaglari

olmasi

Kisinin i¢indeki ihtiyag¢ ve
arzulardaki degisiklik

Sekil 5.2: Motivasyon Siireci

Maslow insanlarin ihtiyacini bes grupta toplamistir. O'na gére bu ihtiyaglar en
alt basamaktan baglayarak giderilmeye calisilir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi

ve bu ihtiyacglar1 giderici baz1 dnlemleri s0yle siralayabiliriz (Giiney, 2012):
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IHTIYACLAR IHTIYAC GIDERIiCi BAZI ONLEMLER

5 KENDINi GELISTIRME VE DOYUM | Yaraticihk gerektiren cazip isler, sahsi gelisme ve
Kisinin yaratici faaliyetlerini | yiikselme imkanlart
kullanabilmesi

4 SAYGI VE STATU Gorevin adi ve sorumlulugu, viilme, yiikselme ve
Bagari, taninma, statii sahibi olma itibar saglayan imkanlar, yapilan isin begenilmesi.

3 AIDIYET VE SOSYAL iHTIYACLAR | Arkadasca iliskiler ortamu, sosyal faaliyetler
Sevgi, aidiyet, kimlik duygusu, kazanma,
benimseme

2 GUVENLIK IHTiYACLARI Sigorta ve emeklilik programlari, is giivencesi,
Tehlikelerden korunma, korku duymama, glivenilir ve saglkli is sartlar, kabiliyetli ve
giivenlik i¢inde olma uyumlu yoneticilik.

1 TEMEL FiZYOLOJIK iHTIYCLAR Ucret, yan 6deme, iyi fiziki sartlart.

Hayati ihtiyaglar, hava, su, yiyecek,

cinsellik

Sekil 5.3:Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un kuraminda insan ihtiyacglar:1 siirekli artis gosteren her zaman bir st
basamaga gecen bir sistem gibidir. Ve bu sistemde ihtiya¢ ne kadar asagida ise

o kadar acil ve dnemlidir.

5.2.2 Alderfer'in Erg Kurami

ERG kurami, Maslow'un ortaya koydugu kurama destek olmak ve bir bakima

onu tamamlamak amaciyla Alderfer tarafindan gelistirilmistir(Kirel, 1999).

Alderfer, Maslow ve Herzberg’in kuramlarinda kullandiklar1 siniflamalara
benzer bir siniflama yaparak motive edici faktorleri degisik bir yaklasimla {i¢

temel gruba ayirmistir(Baysal, Tekarslan, 1987).

Bunlar var olma (existence) ihtiyaci, Iliski (relatedness) ihtiyaci ve gelisme

(growth) ihtiyacidir (Ataman, 2001).

Ihtiyaglarin Ingilizce karsilig1 olan kelimelerin bas harflerinden olusan kuramin
orijinal ismi ERG’dir. Tiirk literatiirlinde ise Tiirk¢e karsiliginin bas harfleri

olan VIG kavrami da kullanilmaktadir.
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ERG kurami Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini var olma, iliski ve gelisme
olmak iizere ii¢ gruba ayirir. Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisini desteklemek
amact ile ortaya atilmis olsa da Maslow modelinin ¢alisma diinyasina
uyarlanmasinin miimkiin olmayacagini ileri siirerek yeni bir model ortaya
koymustur. Burada ilke ayni olmakla berber ihtiya¢ siralamasi daha basit olup
amac¢ ilk Once alt diizeydeki ihtiyaclarin karsilanmasi, daha sonra ise iist

diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in ¢aba sarf edilmesidir(Yiiksel, 2000).

Alderfer ve Maslow'un kuramlarinin karsilagtirilmasi sematik olarak sdyle

gosterebiliriz (Can, 2002):

Modeller 1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Alderfer Varlik Siirdiirme Miski ihtiyaglar Gelisme
Ihtiyaglart Ihtiyaglart
Maslow Fizyolojik Giiven ve Sosyal Sayginlik ve Kendini
Ihtiyaglar Ihtiyaclar Gelistirme

Sekil 5.4:Alderfer ve Maslow'un Kuramlarinin Karsilastirilmasi

Alderfer'in kuramina adin1 veren, li¢ temel ihtiyag su sekilde ifade edilebilir

(Kirel, 1999):

« Var Olma Ihtiyaci: Maslow'un fizyolojik ve giivenlik gibi alt diizey

ihtiyaclarini karsilar. Insanlarin maddi ve fiziksel ihtiyaglarini ifade etmektedir.

« iliski Thtiyaci: Bireyler arasi iliskilerden kaynaklanan Maslow'un ihtiyaclar
hiyerarsisinde giivenlik basamagina rast gelen ihtiyagtir. Insanlarin birbirleriye
iligkileri bir grubun {iyesi olmasinin sonucu olarak gelistiginden bu ihtiyacglar
Maslow'un giivenlik ihtiyaglariyla iliskilidir. Sevgi ihtiyaci ve sosyal iliskiler

kurma da bu ihtiya¢ grubunda sayilabilir.
+ Gelisme Thtiyaci: Maslow'un sayg1 ve kendini kanitlama ihtiyaglarini igerir.

ERG teorisine gore ii¢ ihtiya¢ grubu da ayn1 anda isgorenler iizerinde giideleyici
bir etki yaratabilir. Ornek verecek olursak isgdren hem iliski hem de gelisme

thtiyaclarinin eksikligini ayn1 anda duyabilir(Giiney, 2011).
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Alderfer'in ERG teorisini sematik olarak sdyle gosterebiliriz (Giiney, 2011):

Var olma ihtiyaglarindaki Var olma ihtiyaglarindaki Var olma
hayal kiriklig1 hayal kiriklig ihtiyaclari
doyuma
Hayir l Evet
[
Gelisme ihtiyaglarimin Evet [liski ihtiyaglar1 doyuma Miski
Ve
6nemi ulagmis mi1? ihtiyaglarinin
onemi
-
A
Evet l
Gelisme ihtiyaglari
Hayir

doyuma ulagmig mi1?

Sekil 5.5:Alderfer'in ERG Teorisi
5.2.3 Herzberg' in Cift Elementler Kuram

Ihtiyaglarin karsilanmas1 esasin1 hedef alan motivasyon kuramlarindan bir tanesi
de Frederick Herzberg'in, bir arastirmanin verilerinin ¢éziimlenmesi sirasinda

gelistirdigi ¢ift faktor kuramidir(Gokge, Atabey, 2001).

Herzberg de Maslow gibi, giidiilenmenin 06ziinde gereksinimlerin varligini
savunmustur. Ancak Herzberg, giidiileyici gereksinimleri siralamak yerine,
gereksinimlerin ne zaman giidiileyici olduklar1 lizerinde durmustur. 1966'da
yayinlanan "Workandthe Nature of Man" adli calismasinda, yaptidi
arastirmalardan hareketle insanlarin isten elde etmek istedikleri amaglarla,

kaginmaya calistiklar1 etmenleri siralamistir(Onaran, 1978).

Icsel ve hijyen etkenler denilen dissal etkenler galisan iizerinde bilingli veya

bilingsiz davraniglar doguran, davranislarin siirekli olmasini saglayan ve onlara
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yon vermesini etkileyen iki tiir etken Herzberg'in yapmis oldugu ve gelistirdigi

kuramda belirtilmistir(Yiiksel, 2000).

Bu kuramdaki esas konu c¢alisanlarin tatmini ve tatminsizligidir. Herzberg'in
belirtmis oldugu goriise gére motivasyon bakimindan iki 6nemli etken vardir.
Herzberg 20. yy. ortalarinda Amerika'da 200 yonetici lizerinde yaptigi
arastirmalardan ¢alistiklar1 boliimde hislerinin ¢ok iyi ve kotii oldugu durumlari

hatirlamalarini istemis ve alinan cevaplara gore kuram olusturulmustur.

Herzberg cevaplari incelendiginde insanlarin mutlu ve mutsuz oldugu
durumlarin farklt oldugunu goérmiis ve buna gore is tatminine veya is
tatminsizligine yola acan durumlarinda farkli olduguna kanaat getirmistir. Buna
gore 1is tatminsizligini ortadan kaldirmak baris1 getirebilir fakat gerekli

motivasyonu saglamasi i¢in yeterli olmaz.

Herzberg'in arastirmalarinin temeli, orgiitsel yasamda bireylerin Orgiitii terk
etmesine sebep olan hijyenik faktorler ile Ozendirici veya tatmin edici
faktorlerin birbirlerinden ayrilmasinin gerekliligidir. Hijyenik faktorler, orgiitsel
yasamda yokluklari ¢alisanlar1 tatminsizlige iten fakat varliklar1 durumunda tek
baslarina tatmini saglayamayan faktorlerdir. Herzberg'in bakis acisindan once,
tatmin, tek boyutlu olarak ele alinmakta iken, ¢ift faktor kuramiyla artik, tatmin
olma, iki boyutla incelenmektedir. Birinci boyutta tatminden tatminin olmadigi
duruma, ikincisinde ise, tatminsizlikten tatminsizligin olmadig1 duruma dogru

bir siralama yer almaktadir.

Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve calisanlarin tatmin eden faktorleri,
"motive edici faktorler", isin calisma kosullar1 ile ilgili olan faktorleri de,

"hijyen faktorler" olarak tanimlamistir. (Tiirko, 1988).

Motive edici faktorler ve hijyen faktorleri sematik olarak soyle gostermek

miimkiindiir (Gliney, 2011):
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Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler

Basari Kurumun Politika ve Yo6netimi
Takdir Teknik Bilgi ve Gozetim
flerleme Insanlar Arasi iliskiler
Isin Kendisi Astlarla Yoneticiler Arasindaki liskiler
Geligme Imkam Is Giivenligi
Sorumluluk Ucret
Fiziksel Kosullar
Kisisel Yasama Saygi

Sekil 5.6: Motive Edici ve Hijyen Faktorler Tablosu

Bu kurama goére isgdrenlerin isletmeyi birakmasina sebep olan hijyenik ve
ozendirici faktorler birbirinden ayrildigi taktirde uygulanacak yontemlerinde
birbirinden ayrilacagi ve daha etkin bir motivasyon saglanacagi ongoriilmiistiir.
Ayrica insanlar1 nasil giidiilemek yerine ne zaman giidiilemek fikri 6nem

kazanmustir.

5.2.4 McClelland'in Basarma fhtiyaci Kuram

David McClelland tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama "kazanilmis ihtiyaclar
kuram1" da denilmektedir. Ciinkii kuram bireyin hayati boyunca belli tip
ihtiyaclar1 kazandigini belirtmektedir. McClelland, Maslow gibi insanlarin
temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarindan s6z etmemis, daha dogrusu bu

ihtiyaglarin lizerinde bulunan ii¢ tiir ihtiyaci ele almistir.

Bu teori ihtiyaglarin O0grenme sonunda insanlar i¢in Onem kazanmaya
basladigin1 agiklamaktadir. McClelland teorisinde birlikte olma, glic kazanma

ve basarma ihtiyaci iizerinde durmustur(Giiney, 2011).

Insanlar genel olarak ¢esitli alanlarda birbirleriyle iliski iginde olmay1 arzu
ederler. Insanlar bunun yaninda giicli olmayr ve giiciin tiim unsurlarini

tizerlerinde tasimak isterler. Bu gii¢ unsurlar1 ekonomik, mevki acgilarindan
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cesitlilik gosterebilir. Insan yaptigi iste basarili olmay1 isteyen ve bundan zevk

alan bir varliktir.

McCelland'in basar1 ihtiyac1 kuramina gore, basariyr lizerinde zaruri olarak
goren isgorenler, bu duygu ve diisiince igerisinde olmayan isgdrenlere gore daha
uzun calisirlar ve daha fazla gayretli olurlar. Buna gore gereklilikler kisiden

kisiye degisen bir sistem icerisinde bulunurlar(Miner, 1992).

McClelland basarili olma istegi yliksek olanlarin bazi 6zelliklere sahip oldugunu

belirlemistir. Bu 6zelliklerden bazilar1 sunlardir(Giiney, 2011):

e Sorumlu olmak isterler ve istedikleri isleri kabul ederler,

e Sanstan ziyade kendi gii¢leri ile isleri sonuglandirmak isterler,
e Sonugclar hakkinda somut bilgiler almak isterler.

e Zor sorunlar1 kendileri ¢6zmek isterler.

e Riskli isleri kabul ederler.

Basarili olmak isteyen insan davraniglarinin incelenmesi sonucunda, insanlarin
basaridan zevk alma ve acidan kacinma gibi sonuclarin elde edildigi
goriilmektedir. Buna gore basarili olmak istegi ve basarisiz olma korkusunun
bilesimi toplam basar1 olgusunu meydana getirmektedir. Insanlarin en fazla

basar1 konusu iizerinde durdugu gézlemlenmektedir.

Bu insanlara gore zor seyleri basarmak, cevresindeki nesnelere, insanlara ve
diisiincelere hakim olmak, onlar1 kullanmak ve diizenlemek ¢ok onemlidir. Bu
kisiler kendilerini bile bir sinir olarak goriip kendilerini agmak isterler. Ayni
zamanda engelleri agsmak, baskalariyla yarisip onlar1 gegmek bir yasam tarzi

olmustur. Bu kisiler yeteneklerini basariyla kullanarak 6z saygilarini arttirirlar.

5.2.5 Adams'in Esitlik Kuramm

Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, motivasyonla ilgili sosyal karsilastirma

kuramlar1 arasinda en popiiler olanidir(Simsek, Akgemci, Celik, 1998).

Bu teorinin ana fikri, isgorenlerin c¢alisma ortaminda kendilerine esit
davranmalarini istemeleridir. Esit davranma isgoreni ¢alisma hayatinda motive

eden onemli faktorlerden birisidir(Giiney, 2011).

Bu teoriye gore kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi c¢alistigi ortamla ilgili

olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere baglidir. Teorinin ana fikri personelin

69



is iliskilerinde esit bir sekilde muamele gérme arzusunda olduklart ve bu

arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur.

Kuram, girdi ve c¢iktilarin dengesi varsayimi iizerine kuruludur. Calisanlar,
tahsis edilen is yiikii ile dagitilan o6diillerde diirlistce muamele edilmesini

beklerler(Tinar, 1999).

Calisanlar bir is durumunda elde ettiklerini, o ise kattiklariyla iliskili olarak
algilarlar. Daha sonra kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ilgili diger kisilerin girdi-¢ikti
oranlartyla karsilagtirilirlar. Oranlardaki "¢ikt1", {icret, maas terfi, sorumluluk
artisi, statii saglama vb. gibi sekillerde olabilir. "Girdi" ise, isi basarmak i¢in
sarf edilen ¢aba ve emek, Orgiitsel pozisyon, sosyal statii, egitim ve hatta yas

seklinde olabilir.

Esitlik kuraminda karsilastirma oOlgiitii olarak alinan girdi-¢iktt orani bireyin
mensubu bulundugu c¢alisma grubuna dahil baska birinin girdi-¢ikt1 orani ile
karsilastirilabilecegi gibi algilanan yada gozlenen baska bir grubun ortalamasi
ile de karsilastirilabilir. Bu karsilastirmalar neticesinde taraflarin girdi-cikti
oranlarinin birbirlerine esit veya esite yakin bulunmasi durumunda adalet veya

denkligin saglandigi sonucuna varilir(Simsek; 1999).

Esitlik kurami insan davraniglarini tiimiiyle degil daha c¢ok iki varsayima gore
hareket eder. Kisiler toplumda hayatlarin1 idame ettirirken diyalog iginde
oldugu kisilerle olan iliskilerini piyasalarda ekonomik anlamda kullanilan
siirecler1 kullanirlar. Diger yandan iliskiler arasinda dengeyi saglayabilmek i¢in
sirekli kendilerini toplumun diger bireyleri ile kiyaslarlar. Bu kiyaslama
sonucunda birey gosterdigi gayret oraninin sonuglarini diger bireyin kazanglari
ile kiyasladiginda ortaya esitlik ¢ikarsa burada bir gilidilleme gerceklesecektir.

Aksi taktirde demotivasyon ortaya ¢ikacaktir.

Bireyin kendisiyle diger isgorenleri karsilastirmasi siireci ii¢ asamada

gerceklesir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz(Kirel, 1999).

e Oncelikle bireyin kendisini degerlendirmesi,
e Bagkalarin1 degerlendirmesi,

e Kendisini baskalariyla kiyaslamasi

Isgoren galisma ortaminda bir esitsizlik oldugu kanaatine vardig1 zaman bunu

gidermek i¢in ¢esitli davranislar sergilemeye baslarlar. Bu davraniglarin
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mahiyeti, siddeti esitsizlik derecesine, iggdrenin imkanlarina ve gosterecegi
davranisin kolayligina gore farklilik gosterir. Isgdrenler bu esitsizligi ortadan

kaldirmak i¢in su sekilde davranirlar(Giiney, 2011).

e Daha az ¢aba sarf ederler,

e Alacaklar iicretin ve 6diillerin degistirilmesini isterler,

e Yaptiklari isi veya faaliyeti yarida birakirlar,

e Bagkalarin1 calismamaya veya az ¢aba gostermeye ikna etmeye calisirlar,
e Imkanlar1 6lgiisiinde isini degistirmeye calisirlar, Imkanlar &lgiisiinde

yoneticisini degistirmeye calisirlar.

Denge her konuda oldugu gibi isletmelerde personel yonetiminde oldukca
onemli bir faktdrdiir. Isletme sahibinin isletmeye verdigi ile cikt1 arasinda
siirekli analiz yapmas1 gibi isgdren de verdigi emek ve bilginin ¢iktisini siirekli
gozetir. Ayrica bu ¢iktiyr diger isgorenler ile siirekli kiyaslar. Bunun sonucunda
bir esitsizlik veya kendince haksizliga ugradigini hissettiginde yukarida da
belirtildigi gibi bazi davranis degisikligine basvurur ve genelde bu isletmeler

i¢in olumsuz sonuglar dogurur.

Bunun 6nlenmesi ve personelin verdigi emek dogrultusunda tatmin olmasi
isletmeler i¢in ¢ok dnemlidir. Buradaki en 6nemli gérev yoneticilerin bu konuda
ki ¢abalaridir. Olusturulacak sistem ile dengeli fiyat politikalar1 olusturularak,
calisanlarin verdigi emegin karsiligini aldiklarina inanmalart oldukg¢a 1iyi

sonuglar doguracaktir.

5.2.6 Lawler- Porter' in Beklenti Kurami

Bu kuram genelde Vroom'un Beklenti kurami iizerine kurulmus olmakla birlikte
kuramda ayrica; gayret, bilgi, yetenek ve algilarin rol degisikliklerine gore
performans odiillendirmesinin s6z konusu olabilecegi ileri siirilmiistiir (Simsek,

Akgemci, Celik, 1998).

Kurama eklenen bir diger kavramda "algilanan rol"diir. Her orgiit liyesi basarili
olabilmek i¢in Orgiitiin kendisine yiikledigi role dair uygun bir rol anlayisina

sahip olmalidir(Yiiksel, 2000).
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Porter ve Lawler, giidillemenin, tatmin veya performansa esit olmadigi

varsayimindan hareket ederek giidiilenme, tatmin ve performansin ii¢ ayri

degisken oldugunu ileri siirmektedir(incir, 1985).

Porter ve Lawler'in gelistirdigi motivasyon modeli, ddiillerin doyuma yol a¢tig1

ve performans bazen o6diillere gotiirdiigli varsayimina dayanir. Bu nedenle Porter

ve Lawler tatmin ile performansin bir baska degisken ile yani odiiller ile

baglantili oldugunu varsaymaktadir(Gokge, Atabey, 2001).

Bu teoriden faydalanarak isgorenleri motive etmek isteyen yoneticilerin su

noktalara dikkat etmesi olduk¢a 6nemlidir(Giiney, 2011):

Isgdrenler islerine uygun bicimde egitim almalidir.

Rol c¢atismalarimi  minimuma indirgemek i¢in 1§ ve gorev
tanimlamalarinin yapilmasi gerekmektedir.

Isgorenlere verilen &diiller i¢ ve dis etkenlere gore belirlenmelidir. .
Isgorenlere verilecek &diillerin  boyutu isletme igersindeki tiim
calisanlara gore belirlenmelidir.

Isgdrenlerin ¢alismalarindaki basarinin biiyiikliigii, birbirleri arasindaki
iligkileri, almis olduklar1 o6diillerin iizerindeki etkileri siirekli takip

edilmeli, mevcut olusan durumlara gore ¢aligma yapilmalidir.
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Yukarida yapilmis olan aciklamalari sematik olarak su sekilde gostermek

miimkiindiir (Gliney, 2012):

é N

Beceri, Deneyim,
Egitim, Caba, Algilanan kisisel is

Yas, Kidem, —» girdileri

Orgiite Bagllik,

Gegmis Performans
Al Ve Mevcut

Elde edilmesi gereken

¢iktinin algilanmasi

\
|

Performans /

K / Digerlerinin algilanan

girdileri ve ¢iktilar

-

Diizey Zorluk

N

Sorumluluk
Miktar1

Algilanan is 6zellikleri

A=B doyum A>B
doyumsuzluk  A<B

esitsizlik, sugluluk,

rahatsizlik

w
a2 )

Digerlerinin /V

algilanan

¢iktilar:
Elde edilen ¢iktinin

algilanmasi

Gergekten

\/

elde

edilengiktilar

Sekil 5.7:Lawler - Porter'in Beklenti Teorisi

Lawler- Parter modelinin baslangic felsefesi Vroom' un beklenti modeli ile ayn1 olsa
da bu modele gore, caba ile basar1 dogru orantili degildir. Caba basariya ulasma da
bir faktor olsa bile tek basina yeterli degildir. Basar1 i¢in ¢abanin yani sira bilgi,

yetenek ve egitim ile desteklenmesi gerekir.
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Modeldeki dikkat ¢ceken baska bir konu ise basaridan sonra gelisen olaylardir.
Bu modele gore basaridan sonra elde edilen igsel ve dissal ddiiller tatmini
belirler. Igsel &diiller kisinin kendisine verdigi odiiller olup dissal &diiller

organizasyonlar tarafindan verilir.

5.2.7 Edwin Locke'un Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan olusturulan bu kuramda, isgdrenlerin saptadigi
hedefler, onlara ait motivasyon etkisini gosterecektir. Kendisine yiiksek ve
biiylik hedefler belirleyen kisiler, daha kolay ve basit hedefler belirleyen
kigilere gore daha fazla gayret ederek, daha fazla ¢aligmalar igerisinde
bulunarak yiliksek verim gosterecek ve kendisini bu hedeflere ulagsmak icin
motive edecektir. Buradaki ana unsur kisilerin kendilerine belirledikleri

hedeflerin ger¢ceklesme gostergesidir(Kogel, 2010).

Locke, isgorenlerin isteki basarilarin1 belirleyici olarak, onlarin kisisel
amaglarinin biiylik 6nem tasidigina dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle, isyerinde
Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler, kisilerin
burada amaglarina uygun algilama ve yargilamalar1 siireclerine bagh

olmaktadir(Asikoglu, 1996).

Birey duygu ve arzularini karsilamak i¢in amagclarina ulagsmak ister. Bir kisi, bir
seyi yapmaya basladiginda amacina ulasincaya kadar calisir. Orgiit agisindan
bakildiginda ise, amacglar Orgiit tarafindan konulan ve Oorgiitiin gelecekte
ulasmay1 arzu ettigi durumlardir. Orgiit, belirli miktar ve kalitede mal iiretimi,
disiik maliyetler, diisiik devamsizlik, yiiksek isgoren tatmini, belirli bir basari
seviyesine ulagsma gibi ¢esitli amaclar saptayabilir. Saptanan amaglar bireylerin
davraniglarini  yonlendirerek, istenilen amaglara ulasmalar1 igin bireyleri

giidiileyebilir(Yiiksel, 1997).

Amaglarin, is basarisinin yiikseltilmesini saglayabilmesi i¢in tagimasi gereken

ozellikler soyle siralanir(Eroglu, 1995):

e Amaclar, ne denli agik ve belirgin olursa, o denli is basarisinin diizeyi

yliksek olmaktadir.

e Amaclarin, boyun egme ve riza gosterme bi¢ciminde olmayan kabuli,

yani tam olarak benimsenmis olusu da is basarisinm1 yiikseltmektedir.
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e Amaclarin, katilmali tespitinden sonraki 1is basarisi, yOneticiler

tarafindan tespit edilen is basarisindan yiiksek olmaktadir.

e Amaglara ne denli ulasildigina dair, bireylere bilgi verilmesi

(feedback)“dir. Teoriye gore feedback basli bagina bir 6zendiricidir.

Bu teoriden faydalanmak isteyen yoneticiler, su hususlara Onem

vermelidirler(Giiney, 2012):
e Bireysel ya da orgiitsel amaglarin belirlenmesi gerekmektedir.
e Belirlenen amaglar rekabeti arttirmalidir.

e Belirlenen oOrgiitsel amagclarin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesine

dikkat edilmelidir.

e Yoneticiler bireysel ve orgiitsel amaclarin uygunluguna dikkat etmelidir.

Amag teorisi, diger teorilerine nazaran uygulamaya ¢ok daha fazla elverisli olan
ve tercik edilen bir kuramdir. Somut ve net olan hedefleri bilmenin bir
zorunluluk oldugu kabul edilecek olursa, bu kuram ile i¢erik kuramlari arasinda
bir baglant1 kurulabilir. Bu sekilde amaglarin belirtilmesi ve bu amaglara giden
yollarmn agilmasi, motivasyonu saglayabilir. Ote yandan, amag kurami, beklenti
kurami ile de yakin iliski icerisindedir. Hedeflerin ulasilabilir olmasi, bunlara
deger katmaktadir. Zor olsa bile hedeflerin ulasilabilir nitelikte olmasi,

performans sonug¢ beklentisinin gelismesine yol agmaktadir.

5.2.8 Davrams Diizeltme ve Gii¢lendirme Kuram

Bu teoriye gore kisinin kendisi icin belirledigi amaclar onun yasamina yon
verir. Bu kuramda bireyin davraniglarini etkileyen dis sebepler 6nemli bir yer

tutar. Davranis, sonuglarin bir fonksiyonudur(Can, Asan, Aydin, 2006).

Pavlov ve Skinner'in hayvanlar {izerindeki yaptig1 test sonuglarina gore eger bir
varlik bir tutumdan memnun ise o durumun tekrarlandigi, ayni varlik bir
tutumdan dolayt ac1 ¢ekmis ise o durumun tekrarlanmadigi yoniindedir. Bir
aktiviteye bagli olarak ceza ve odiillendirme gergeklesmektedir. Bu durumda
varlik memnun oldugu durumu tekrar etmek isteyecek, her tekrar ettiginde ise

bu konudaki bilgisi ve kabiliyeti daha da gii¢clenecektir.
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Klasik ve edimsel sartlandirma olarak iki tur kosullandirma sekli vardir.
Pavlov'un yapmis oldugu deneyde, kopege yemek verilirken yapilan uyar1 zili
bir zamandan sonra kopegin davranislarini sartlandirmakta ve sadece yapilan
uyar1 zili sonucunda koOpegin agzinin sulanmasi ve etrafta yiyecek olup
olmadigina bakmasi saglanmistir. Kopege yapilan uyarilar, kopegin

hareketlerini degistirip etkilenmesini saglamistir.

Uyarinin yapilmas: ve kopegin agzinda olusan salyalar Orneginde kosullu
uyaranlar davranistan yapilmakta ve davranisi baslatmaktadir.
Davraniglarimizin ¢ogu sonradan 6grenilmis, islemsel davraniglar oldugu halde
Skinler bu davraniglarin daha ¢ok reflekslerle iliskili oldugu kanaatine

varmistir(Onaran, 1978).

Davranis diizeltimi, davranislarin sonuglarina gore bireyleri motive etme
diisiincesini savunmaktadir. Burada davranistan sonra ortaya c¢ikan neticeye
bakilarak bireyin davraniglar1 diizeltilmeye c¢alisilir. Belirli bir davranisin
sonuclar1 arzulanir derecede ise davranig giiclenir. Sonuglar istenilen nitelikte
degil ise davranis zayiflar. Bu teoriden yararlanmak isteyen yOneticiler su

noktalara dikkat etmelidirler (Giiney, 2011):

e Her isgorene uygun ve standart bir 6diil olmadigi i¢in, 6dil sisteminin
ortaya konulmadan 6nce isgorenlerin ihtiyaglar1 ve arzulari noktasinda

arastirma yapmak onemli faydalar saglar.

e Insanlarin ihtiyaglar1 zamana ve sartlara gore siirekli degistiginden
dolayi ilk basta ihtiyaclar lizerinde arastirma yapilip buna gore insanlarin

odiillendirilmesi gerekir.

Islemsel sartlanmada yaptigi davranistan sonra elde ettigi sonugtan memnun
olmayan varlik bu davranisi terk edebilir yada aksi durumda tekrarlayabilir.
Klasik sartlanma da ise varlik iizerine uygulanan yontemler ve bunu akabinde
sartlanmis hale gelip tek yanli tepki verecektir. Sonu¢ olarak davranisin
tekrarlanip tekrarlanmamasi1 klasik ve edimsel sartlarin farkin1 ortaya

koymaktadir.
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5.2.9 Wroom'un Beklenti Kurami

Wrom tarafindan ortaya konulmus ve gelistirilmis olan beklenti kurami, isgdreni
motive eden faktorlerden ziyade, motivasyonun kavramsal belirleyicileri

uzerinde durmaktadir.

Kuram, iggdrenin davranis se¢imlerini nasil yaptigi, diger bir deyisle hedefleri
ve  calisirken  ortaya  koyduklari  davraniglar  arasindaki  iliskiyi

agiklamaktadir(Can, 2002)

Bu teoriye goére isgdrenin basarisi, onlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi olarak
goriilmezken, basarinin isgorenin Odillendirilmis davraniglarinin bir sonucu

olarak kabul edilmektedir.

Bu kuramda isgorenin aradigir degerlerle, belirli bir davranisin bu degerlere
ulagsma ihtimaline iliskin tahminin ¢arpimidir. Bu kurami su sekilde formiile

edebiliriz(Gliney, 2011)
Motivasyon= Arzulama Derecesi x Bekleyis

Isgdren, is hayatinda gecmiste elde ettigi basarilar sonucu elde ettigi odiillerin,
heniiz ger¢eklesmemis hedeflere ulagsmasindaki gerekli performans i¢in en
onemli motive araci olarak gormektedir. Elde ettigi odiiller 1518inda hareket

eden isgoreni motive etmek, diger isgdérenlere gére daha kolaydir.

Bu teoriden faydalanarak isgdrenleri motive etmek isteyen yoneticilerin su

hususlar1 gdz oniinde bulundurmalar1 olduk¢a dnemlidir(Giiney, 2012);
e Isgodrenlerin hangi ddiile ilgi duyduklar: belirlenmelidir.

e Orgiit hedefleri dogrultusunda hangi davranis ve basarinin beklendigi

belirlenmelidir.
e Performans ile 6diil iliskilendirilmelidir.

e Basari icin gerekli egitim programlari uygulanmalidir.
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Orgiit icerisinde isgdrenlerin basarili olmasini engelleyen faktorler

ortadan kaldirilmalidir.
Isgorenlerin kendilerine olan dzgiivenleri arttirilmalidir.

Odiil sistemi adil ve esit bir sekilde diizenlenmelidir.
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6 CALISANLARI MOTIVE EDiCi FAKTOLER VE YONETICI
DAVRANISLARI

6.1 Calisanlar1 Motive Edici Faktorler

Motivasyonun amacit calisanlarin severek ve isteyerek verimli c¢alismasini
saglamaktir. Bunun bir¢cok yontemi olmasina karsin elde edilmek istenilen ¢ogu
zaman ger¢eklesmemistir. Motivasyon teknikleri zaman ve mekana gore
farklilagir. Bir iggdren lizerinde olumlu etki yaratan bir motivasyon teknigi

bagkasi lizerinde ayni1 etkiyi gosteremeyebilir(Karaman; 2010).

Bireylerin motive sekilleri yasantisindaki ihtiyaclara gore degiskenlik gosterir.
Bunun yasanan yer ve c¢evre faktorleri ile dogrudan ilgisi vardir. Bunun yani
sira yoneticilerin isgoren tlizerinde uyguladigi teknikler motivasyon faktorlerinin

diger bir tarafini olusturur.

6.1.1 Ucret ve Ucret Artis1

Bireyler bedeni ve fikri emeklerinden dolayr belli zaman diliminde aldiklar
bedele iicret denir. Ucretler emek sahibine isletmelerin amaglarinin
gerceklesecegi yonde harekete gegirmek icin etkin bir aractir. Is gorenler
arasinda kidem ve buna bagli olarak {icret arttikca, bu bireylerin elde ettigi statii
ve geliri korumak amaciyla isletme i¢inde daha etkin rol oynadiklar1 ve {ist
motivasyon diizeyinde c¢alistiklar1 goriiliir. Aym sekilde yetenekleri ile 6n plana

cikan iggorenleri de siirekli olarak istthdam edebilmenin yolu iicret tatminidir.
Ucret artisinin énemli olmasinin sebepleri sdyle siralanabilir(Hageman, 1995):

e Ucret, hayat idamesi i¢in gerekli en 6nemli aractir.

e (Calisanin konumu ile iicret miktar1 dogru orantilidir.

e Isgdrenin islerindeki basarinin onaylanmasi iicret artisi olarak yansitilir.
Isgdrenler bir orgiitte calistigi siire boyunca bilgi ve kabiliyetlerine gore

degisim ve gelisim gosterirler. Bu gelisimlerine bagli olarak artan iicret, isgdren
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i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Bu siiregte ayrica kazanilan statiiyii ve

geliri korumak isgoreni eskisine nazaran daha fazla verimli olmaya sevk eder.

6.1.2 Tesvik Primi

Calisanlar1 ise kars1 heveslendirme ve organizasyona baglamak adina, yiiksek
performans sergileyen c¢alisanlara verile ekonomik ag¢idan degerli olan
odillerdir. Bu ddiillerin isletmeye sagladigi bazi faydalar1 su sekilde
siralayabiliriz(Hageman, 1995):

e Sirekli tiretim artisi,

e Yiiksek kalite,

e Ise devamli gelme,

e Makine ve araglar1 iyi kullanma.
Ekonomik odiiller verilirken zamanlama ve miktar ¢ok Onemlidir. Belirlenen
hedeflere ulasmanin hemen akabinde verilmesi ve ortaya konulan basari ile
odiiliin orantilt olmasi dikkat edilmesi gereken diger hususlardir. Ekonomik
odiiller bu konuda isgorenleri daha ¢ok calismaya iten, yeni fikirler liretmesini

saglayan etkin bir motivasyon yontemidir.

6.1.3 Odiiller

Is gorenlerin belirlenen hedeflere ulasmada iistlendikleri rol ve basarilara gore
belirlenen odiiller ekonomik ve sayginlik oOdiilleri olarak 1ki grupta

incelenir(Hageman, 1995).
e Ekonomik Odiil

Ekonomik araglar igersinde et etkili ve yaygin olani iicrettir. Ucret, isgdrenin
isletmeye is basvurusunda bulunmasi ve orada siirekli kalmasinda en etkili
araglardan birisidir. Ucret, isgdren agisindan ihtiyaglarini karsilama, kendini
glivende hissetme, yeteneklerini degerlendirme ve kendisine belirledigi amag ve
hedefler ulagsma araci olarak gordiigiinden ¢ok dnemli bir aragtir(Akat, Budak,
1994).

Para isgdrenleri ¢alismaya sevk eden en dnemli unsurlardan birisidir. Iinsanlarin
hayatlarin1 devam ettirmeleri i¢in gereksinim duydugu seyleri satin alma giiciine

sahip yegane aragtir. Ayn1 zamanda insanlara statii kazandiran para, insanlarin
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caligmaya baslamasinda, devam etmesinde ve basarili olmasinda en biiyiik

etkendir(Vroom, 1996).

Isgorenler aldiklar1 maasin yani sira daha fazla ve daha verimli ¢alistirilmak
icin prim ad1 altinda sabit iicretlerini disinda bir para alirlar. Isgoren kendisine
verilmis olan isi belirlenen siireden daha kisa silirede gerceklestirmisse veya
planlanan miktarin daha istiine ¢ikmissa isgoren tarafindan belirlenmis, belli
oranlarda olan primleri almaya hak kazanir. Buda isgdren i¢in ayri bir motive
edici faktordiir(Simsek, 2003).

Motive edici baska bir ekonomik arag¢ ise calisanlarin kara katilma yontemidir.
Bu sayede calisanin isletmeye olan baglilig1 artar. Bu yontemle calisani isletme
karimi arttirma yolunda daha fazla ¢aba gdstermesine 6zendirmek ve calisanin

mali durumuna katkida bulunmak gibi amaglar gergeklesir(Yiiksel, 1998).

Ekonomik araglar ¢alisan1 isletmeye yonlendiren en 6nemli faktordiir. Yasamini
idame ettirmek isteyen her varlik gibi insan da ihtiyaglarini ¢aligma sonucunda
elde ettigi ticret ile saglar. Giiniin degisen sartlarina gore farklilik gdsteren
ihtiyaglarin karsilanmasi calisani motive eden en 6nemli faktdrdiir. Thtiyaclarini
karsiladig1 siirece bir calisan bunu korumak ve daha iist bir statiiye kavusmak
i¢in siirekli calismak isteyen isgdreni motive edici en biiylik unsur ekonomik

araclardir.
e Sayginlik Odiilleri

Isgdrenler, sadece isletmeye katilmakla ihtiyaglarini karsimanm yani sira
isletme icinde begenilme, lstleri tarafindan taktir edilme, deger verilme gibi
ihtiyaglarda duyarlar. Isletme yoneticilerinin yaninda ¢alistirdigi isgdrenlerin
gorls, diistince ve beklentilerine verdikleri deger ve Onem, isgdrenlerin

motivasyonu acisindan oldukca dnemlidir(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).

Calisanin gostermis oldugu {istiin c¢aba ve bunun sonucunda gelen basari
sonucunda, isletme i¢inde {istleri tarafindan yazili ve so6zlii olarak metih
edilmesi, tebrik ve taktir edilmesi oldukca 6nemli bir motivasyon kaynagidir.
Bu taktirin sadece iistlerinden degil, akranlarindan, astlarindan, patronlardan ve
hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi dahi calisan1 6nemi bir sekilde
motive etmesini saglamakla beraber, diger ¢alisanlara da bir 6rnek olur(Peker,

Avytiirk, 1998).
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Calisanlar yaptiklari islerle ilgili taktir edilmekten ve begenilmekten hoslanirlar.
Her normal insan da bunu ister. Insanlarin kendisine duyduklar1 giiven ve
sayginin gelismesi buna baglidir. Bu etkiler gelecek icin gii¢lii motivasyon

faktorleri olup isletme agisindan da ¢ok dnemlidir(Bentley, 1999).

Calisanlarin yaptiklar1 islerin taktir edilmesi ve bu basar1 sonucunda elde
ettikleri bagsarinin maddi olarak ddiillendirilmesi olduk¢a dnemlidir. Ekonomik
odiller calisanlarin genelde motive olmasini saglamakla beraber tek basina
yeterli degillerdir. Isgdrenler yaptiklar1 sonucunda bir fark yarattiklarini ve
bunun yonetim tarafindan fark edilip taktir edilmesini beklerler. Bazi
durumlarda yapilan ise ve ¢aligma ortamina duyulan ilgi ve sevgi, motivasyonun

olusmasinda ekonomik araglardan daha belirleyici olmaktadir.

6.2 Calisanlar1 Motive Etmede Etkili Olan Yonetici Davranislar

Bir isgdreni ise baglayan ve onu yaptigi isi ger¢eklestirme de pozitif yonde
motive eden yalnizca ekonomik ve psiko-sosyal kokenli faktorler degildir.
Bunun yani sira calisanlar1 motive etmede etkili olan yonetici tutum ve
davraniglar1 vardir. Bu araglar1 dogru zamanda ve dogru bir sekilde
kullandigimiz taktirde isgorenlerin motive olmast noktasinda oldukg¢a ise

yararlar(Sapancali, 1993).

Isletmeler belirlenen hedeflere ulasmak igin olusturulan birer aragtir. Bu
gercekle, hedeflere ulagsmak i¢in yoneticiler tarafindan kullanilan insan
faktoriine bakis agis1 oldukga 6nemlidir. Burada orgiitsel basari i¢in amaclanan
insan1 somiirmek degil kazanmak olmalidir. Yoneticilerin uzun vade de basaril
olmalar1 i¢in bu politikayi yiiriitmeleri olduk¢a dnemlidir. Bunu ger¢eklestirmek
i¢in en etkili yol, isgéren hedeflerini bilerek onunla iletisim kurmak ve isletme

hedeflerini de isgorenlere benimsetmektir(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).

Orgiit amaclar ile isgdren amaglarin1 ayn1 paralel de tutmak her zaman olasi
degildir. Isgdren amaglari ile 6rgiit amaclar1 arasinda olusan farklar nedeniyle,
Orgiit iginde catigsmalarin yasanmasi beklenen bir sonu¢tur. Bu noktada ki en
onemli husus catismay1 ortadan kaldiracak etkin Onlemlerin olusturulmasi ve

isgoren amaglar1 ile oOrgiit amaglarini birbirine yaklastirabilmektir. Amag
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birliginin saglanmasi sonucunda isletme basarili olacak ve amaglarina ulasan

isgorenler olumlu yonde motive olacaklardir(Asikoglu, 1996).

Yetki ve sorumluluk devri de yoneticilerin isgérenler lizerinde uyguladigr farkli
bir motivasyon teknigidir. Burada amaglanan yoneticilere ait olan bazi gorev ve
sorumluluklarin iggorenlere devredilmesidir. Bu gergeklestigi taktirde isgoren
orgiit tarafindan kendisine giivenildigini, deger verildigini diiglinerek isi yapma
konusunda daha istekli ve azimli davranir. Isletme icinde isgdrenin bir iist
yOneticiye baglanmasi, yonetimdeki kargasayr dnler ve ¢alisan sorumlulugunun

gerektirdigi ¢alisma diizenine girer(Asikoglu, 1996).

Isgdrenler genelde tepeden inme emirlere ve emri vakilere tepki gosterirler.
Buradaki en biiyiik sikinti iggorenin kendisinin adam yerine konulmamasini
diustinmesidir. Fakat kendilerine danisildiktan sonra alinan karar ve verilen
talimatlara sikica sarilip isi en iyi seklide icra ederler. Ciinkii isi fiilen yapan
isgorenler pratikte isi yoneticilerden daha ¢ok iyi bilirler. Bu nedenle yoneticiler
atacaklar1 adimlarda olusturulacak olan is programinda isgéren fikirlerini alarak
birlikte  karar  vermeli, bdylece  isgorenlerin  kararlara  katilimi

saglanmalidir(Peker, Aytiirk, 1998).

Isgorenleri motive etmek icin yoneticilerin insanlara yakisir tutum ve
davraniglar sergilemeleri gerekir. Bu uygun davraniglardan bazilarint maddeler

halinde soyle siralayabiliriz(Giiney,2011):

e Isgodrenlerin fikirlerini belirtme ve bilgi paylasimi imkan1 vermek,
e Isgorenlerin sdylediklerini dikkat ederek dinlemek,
e Isgorenlere samimi yaklagsmak ve onlara icten tebessiim etmek,

o lsgdrenlere karsi viicut dilini kullanarak saygi anlaminda mesajlar
iletmek,

e Isgorenleri icten gelerek 6vmek,
e Isgodrenlerin fikirlerine ve deger verdigi seylere saygi duymak,

e Isgorenlerin fikirlerini aldiktan sonra olumlu katkida bulunmak igin
Oneriler sunmak,

e Isgodrenlerin talepleri ve istekleri karsisinda anlayisli olmak,
e Isgdrenler arasinda esit ve adaletli bir tutum sergilemek,
e Sabirli olmak,

e Isgodrenleri daha iyi anlayabilmek i¢in onlarin seviyesine inmek,
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e Isgdren anlattig1 konuyu bitirmeden konuyu degistirmemek,
e Isgorenlere sorular sorarken samimi olmak,

e Isgorenlerin size karsi duymus oldugu giiveni sarsacak tutum ve
davranislardan kaginmak,

e Isgorenlere soz verirken dikkatli olmak ve bu sdzii yerine muhakkak
getirmek,

e Isgorenler arasindayken ortami yumusatacak ve gerekirse neselendirecek
tavirlar sergilemek.

Bir amaci1 gergeklestirmek iizere kurulan orgiitler, bu amact gerceklestirirken
bir¢ok faktorii bilinyesinde barindirirlar. Bu faktorlerin en degismez ve en
onemli unsuru insan faktoriidir. Amaclar dogrultusunda yapilacak isleri
gerceklestiren isgorenlerin, amaglara yonelik yonlendirilmesi, isini dogru
yapmasi, verimli ¢alismasi yoneticilerin uyguladigi dogru motivasyon teknikleri

ile dogru orantilidir.

Yoneticilerin olusturdugu politikalar orgiit yapist ve isgdéren beklentileri ile
uyumlu olmak zorundadir. isletmelerin katma deger iiretmeleri noktasinda
yonetici davraniglari iggoren iizerinde olumlu veya olumsuz bir etki yaratabilir.
Isgdrenlerin bir insan oldugu, fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar1 oldugu gergegi
ile yonetilmesi gerekmektedir. Insan ihtiyaglarini ve beklentilerini gz ardi eden

bir yonetim anlayisinin 6rgiitii basariya ulastirmasi ger¢eklesmesi ¢cok zordur.

Bu nedenle modern yonetim anlayisinin gerekleri olan tiim faktdrler ele alinmali
ve uygulanmalidir. Motive edilmis bir isgéren giicii, belirlenen hedeflere
muhakkak ulasacaktir. Burada ki en 6nemli hadise isgéren motivasyonu i¢in

gereken sartlarin yonetici tarafindan yerine getirilmesidir.
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7 IS GORENLERIN VERIMLILiGINI ARTTIRMADA
YONETICILERINKULLANDIKLARI MOTiVASYON
TEKNIKLERININ ETKIiSI VE UYGULAMA

7.1 Metodoloji

7.1.1 Arastirma Yontemi

Yapilan arastirmada Oncelikle literatiir taramasi yapilarak, calisanlarin
performansini arttirmada yoneticilerin motivasyon araclarini kullanmalarinin
calisanlar iizerindeki etkisi konusunda ¢alisanlarin diisiincelerini saptamak i¢in
anket sorular1 hazirlanmistir. (Ek-1). Anketin ilk boliimiinde calisanlarin kisisel
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular vardir. Bu boliimde ankete katilanlarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, goérev ve deneyimleri bakimindan dagilimlar:
O0grenilmeye ¢alisilmistir. Bu bolimdeki sorular ¢oktan se¢meli olarak
hazirlanmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise g¢alisanlarin motivasyon araclari
konusundaki diislincelerini belirleyecek sorular bulunmaktadir. Bu boliimdeki

sorular {i¢ boliimden olugmakta olup besli likert 6l¢cegine gore hazirlanmigtir.

7.1.2 Evren

Arastirma Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren tekstil

sektoriinde ¢alisan firmalar1 kapsamaktadir.

7.1.3 Orneklem

Evrenin ¢ok biiylik olmas1 sebebiyle ve hepsinden bilgi toplamanin miimkiin
olmayacagindan dolay1 arastirmada 6rneklem grubu olusturulmustur. Cerkezkdy
Organize Sanayi Bolgesi'nde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren orta olgekli 3
firmada c¢alisan 229 kisi anketleri tam olarak doldurmustur. Arastirma
kapsamindaki sirketler orta Olgekli tanimina uyan, 50 kisiden fazla personel

calistiran sirketler arasindan secilmistir.
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7.1.4 Veri Toplama Teknikleri

Derlenen bilgiler dogrultusunda hazirlanan anket formu, secilen 6rneklemde
anketorler vasitasiyla uygulanmistir. Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesinde
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren firma calisanlarinin ankete verdigi

cevaplarla veri taban1 olusturulmustur.

7.1.5 Coziimleme Yontemleri

Isgorenlerin Verimliligini Arttirmada Yoneticilerin Kullandiklar1 Motivasyon
Tekniklerinin Etkisi isimli ¢alismada yaptigimiz analizde SPSS 20 paket
programi kullanilmistir. Oncelikle bu program vasitasiyla gecerlik ve giivenirlik
analizi yapilarak Olgegin ve alt boyutlarin Cronbach’s Alpha degerlerine
bakilmistir. Daha sonra ise dlgekten elde edilen demografik bilgilerin yiizde ve

frekans dagilimlarina iliskin betimsel istatistikler hesaplanmistir.

Daha sonraki asamada ise Olgekten ve alt 6l¢eklerden elde edilen skorlarin
demografik ozelliklere gore normal dagilip dagilmadigir test etmek icin
Kolmogorov-Smirnov ve ShapiroWilks anlamlilik diizeyine bakarak hi¢ bir
degisken icin normal dagilim olmadigina karar verilmis ve bunun neticesinde
ikili karsilastirmalar i¢in Mann-Whitney U ve ikiden fazla grubu karsilastirmak

icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir.

7.1.6 Takvim ve insan Giicii

Arastirmaya literatlir taramasi yapilarak baslanmis olup, anket sorulari
hazirlanmis, firmalarla  goriisiilerek  6rneklem  olusturulmus, anketler
uygulanmis, veri tabani olusturarak degerlendirilmesi yapilmis ve 2016 Agustos

ayinda rapor tamamlanmistir.

7.2 Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular agsagida tablolar haline getirilmistir.
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7.2.1 Demogrofik Ozelliklerine Gére Dagilim
7.2.1.1 Ankete Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimlar ¢izelge 'l de gosterilmistir.

Cizelge 7.1:Ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimlar

Cinsiyet N %
Kadin 63 27,5
Erkek 166 72,5

Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 63’ii kadin, 166’s1 ise erkektir.

7.2.1.2 Ankete Katilanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilim

Ankete katilanlarin yas gruplarina goére dagilimi ¢izelge 2 de gosterilmistir.

Cizelge 7.2: Ankete katilanlarin yas gruplarina gére dagilimi

Egitim Seviyesi N %
18-23 48 21
24-29 63 275
30-35 48 21
36-40 33 144
41+ 37 16,2
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 48'1 “18-23” yas grubuna, 63'i “24-29” yas grubuna,
48'1 '“30-35” yas grubuna, 33 “36-40” yas grubuna, 37’si ise “41+” yas
grubuna dahildir.
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7.2.1.3 Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarma Gére Dagilimi

Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi ¢izelge 3' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.3: Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi

Egitim Seviyesi N %

[kogretim 87 38

Lise 74 323
On Lisans 14 6.1
Lisans 42 18,3
Yiiksek Lisans/Doktora 12 5,2
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 87'si {lkdgretim, 74'ii Lise, 14’ii On Lisans, 42’si

Lisans, 12’si Yiiksek Lisans/Doktora 6grencilerini temsil etmektedir.
7.2.1.4 Ankete Katilanlarin Gérev Durumlarina Gére Dagilhim
Ankete katilanlarin goérev durumuna gore dagilimlari ¢izelge 4' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.4: Ankete katilanlarin gérev durumlarina gére dagilimi

Gorev N %

Y onetici 46 20,1
Isci 183 79,9
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 46’s1 YoOnetici, 183’1 ise iscidir.
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7.2.1.5 Ankete Katilanlarin Gelir Durumlarma Goére Dagilimi

Ankete katilanlarin gelir durumuna gore dagilimlar: ¢izelge 5' de gosterilmistir.

Cizelge7.5: Ankete katilanlarin gelir durumlarina gore dagilimi

Gelir N %
Cok Diistik 31 135
Diisiik 64 27,9
Orta 118 51,5
Yiiksek 16 7,0
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 31’1 ¢ok diisiik, 64’1 orta, 118’1 orta, 16’s1 ise

yliksek derecede gelire sahiptir.
7.2.1.6 Ankete Katilanlarin Hizmet Siirelerine Gore Dagilim

Ankete katilanlarin hizmet siirelerine gore dagilimi ¢izelge 6' da gosterilmistir.

Cizelge 7.6: Ankete katilanlarin hizmet siirelerine gére dagilimi

Hizmet Siiresi N %

1-3 Y1l 102 445
4-7 Y1l 66 28,8
8-10 Y1l 26 11,4
11-13 Y1l 17 7,4
13+ Y1l 18 7,9
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 102°si “1-3 yil”, 66's1 “4-7 y11”, 26’s1 “8-10 y11”,
17°s1 “11-13 y11” ve 18’1 “13+ y11” siireyle hizmete devam etmektedir.
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7.2.1.7 Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarima Gére Dagilimi

Ankete katilanlarin medeni durumuna gore dagilimi ¢izelge 7' de gosterilmistir.

Cizelge7.7: Ankete katilanlarin medeni durumlarma gore dagilimi

Medeni Durum N %

Evli 138 60,3
Bekar 86 37,6
Bosanmis 5 2,2
Toplam 229 100

Ankete katilan 229 kisiden 138’1 evli, 86’s1 bekar ve 5’1 bosanmis durumdadir.

7.2.2 Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
7.2.2.1 Giivenilirlik Istatistikleri

Anket yontemi ile elde edilen verilerin giivenilirlik istatistikleri ¢izelge 8' de

gosterilmistir.

Cizelge/.8: Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Standardize Edilmis Cronbach’s Alpha N

0,914 0,921 28

28 sorudan olusan anketin uygulanmasi sonucu 6rneklemden elde edilen verilere
gore motivasyon etkisi Ol¢ceginin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s
Alpha degerimiz 0,914 c¢ikmis olup, Olgegin olduk¢a giivenilir oldugu

anlasilmistir.
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7.2.2.2 Faktorlerin Giivenilirlik Testleri

Giivenilirlik testleri ¢izelge 9' da gosterilmistir.

Cizelge 7.9: Faktorlerin giivenilirlik testleri

Standardize Edilmis
Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha N
Ekonomik Araglar 0,716 0,726 5
Psiko-Sosyal 0,83 0,838 13
Orgiitsel Ve Yonetsel 0,856 0,87 10

229 Calisandan elde edilen verilerin motivasyon 6l¢eginin ii¢ alt boyuta iliskin
Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla Ekonomik Araglar 0,719 o6lgek
giivenilirdir; Psiko-Sosyal Araglar 0,83 dlgek oldukga giivenilirdir; Orgiitsel ve
Yonetsel Araglar 0,856 olup dl¢ek oldukea giivenilir bulunmustur.

7.2.3 Hipotez Testleri

Burada c¢alisanlarin  verimliligini arttirmak i¢in kullanilan motivasyon
tekniklerinden ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar ve Orgiitsel ve ydnetsel

araclarin ¢alisan cinsiyeti lizerindeki farkl etkileri arastiriimistir.
CIiNSiYET ACISINDAN FARKLILIK

Hi=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri

cinsiyete gore farklilagmaktadir.

Hia=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araglarla ilgili

alt motivasyon teknikleri cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

Hig= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araclarla

ilgili alt motivasyon teknikleri cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

Hic= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel

Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri cinsiyete gore farklilagsmaktadir.
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7.2.3.1 Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Elde Edilen Verilerin Dagilimm

Ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore siniflart ¢izelge 10' da

gosterilmistir.

Cizelge 7.10: Calisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet N MeanRank Sum of
Ranks
Kadin 63 129,76 8175
Erkek 166 109,4 18160
Ekonomik Araglar Total 229
Kadin 63 129,83 8179
Erkek 166 109,37 18156
Psiko- Sosyal Araglar Total 229
Kadin 63 120,91 7617,5
.. Erkek 166 112,76 18717,5
Orgiitsel ve  Yonetsel
Araglar Total 229

7.2.3.2 Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Test Istatistikleri

Ankete katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore test istatistikleri ¢izelge 11' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.11: Calisanlarin cinsiyetlerine gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar Araglar
Mann- Whitney U 4299 4295 4856,5
Wilcoxon W 18160 18156 18717
z -2,089 -2,089 -0,835
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,037 0,037 0,404
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7.2.3.3 Motivasyon Tekniklerinin Cinsiyete Gore Sonuclar:

Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin cinsiyete gore sonuglari ¢izelge

12'de gosterilmistir

Cizelge 7.12: Motivasyon tekniklerinin galisanlarin cinsiyete gore sonug ¢izelgesi

Cinsiyet S. Ort. SS U p P=0,05

Kadin 129,76 8175 4299 0,037  Anlamh
Ekonomik Araglar Erkek 109,4 18160

Kadin 129,83 8179 4295 0,037 Anlaml
Psiko- Sosyal Araglar Erkek 109,37 18156

Kadin 120,91 76175 4856,5 0,404 Anlamsiz
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar Erkek 112,76 18717,5

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko-Sosyal Araglar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gore cinsiyete a¢isindan farklilagsma olup olmadigini test
etmek icin yapilan Mann-Whitney U Testi sonucu yukaridaki tabloda

goriilmektedir.

Analiz Sonuclarina gore c¢alisanlarin  Ekonomik Araglar, (U=4299; p
=0,037<0,05) Psiko- Sosyal Araglar,(U=4295; p=0,037<0,05) alt boyutlar1 igin
cinsiyetlere gore anlamli bir fark bulunmustur. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar
(U=4856,5; p =0,404>0,05) alt boyutu i¢in ise cinsiyete gére anlamli bir fark
yoktur. Kadin ¢alisanlarin sira ortalama degerleri hem Ekonomik Araglar hem
de Psiko- Sosyal Araglar alt boyutuna gore erkeklerinden istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur.
YAS GRUPLARI ACISINDAN FARKLILIK

Ho=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri yas

gruplarina gore farklilagsmaktadir.

Hoa=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araglarla ilgili

alt motivasyon teknikleri yas gruplarina gore farklilagsmaktadir.

Hog= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araglarla

ilgili alt motivasyon teknikleri yas gruplarina gore farklilasmaktadir.

Hoc= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel

Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri yas gruplarina gore farklilagmaktadir.
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7.2.3.4 Cahisanlarin Yas Gruplarina Gore Elde Edilen Verilerin Dagilimi

Ankete katilan c¢alisanlarin yas gruplarina gore dagilimi ¢izelge 13" de

gosterilmistir.

Cizelge 7.13:Calisanlarin yas gruplarina gore siniflari

Yas N MeanRank
18-23 48 126,77
24-29 63 117,25
30-35 48 120,51
36-40 33 99,26
41+ 37 102,8
Ekonomik Araglar Total 229
18-23 48 119,26
24-29 63 122,57
30-35 48 118,79
36-40 33 105,12
41+ 37 100,47
Psiko- Sosyal Araglar Total 229
18-23 48 125,55
24-29 63 122,71
30-35 48 118,52
36-40 33 97,67
Orgiitsel  ve  Yonetsel 41% 37 99,08
Araglar Total 229

7.2.3.5 Cahsanlarin Yas Gruplarina Gore Test Istatistikleri

Ankete katilan calisanlarin yas gruplarina gore test istatistikleri ¢izelge 14' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.14: Calisanlarin yas gruplaria gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Araglar Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar
Chi-Square 5,095 3,701 6,645
Df 4 4 4
Asymp. Sig. 0,278 0,448 0,156
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7.2.3.6 Motivasyon Tekniklerinin Yas Gruplarina Gore Sonuclar:

Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin yas gruplarina gore sonuglari

cizelge 15' de gosterilmistir.

Cizelge 7.15:. Motivasyon tekniklerinin yas gruplarina gére sonug ¢izelgesi

Yas Grubu n Sira  df x2 p P=0,05
18-23 48 126,77 4 5,095 0,278
24-29 63 117,25 Anlamsiz
30-35 48 120,51
. 36-40 33 99,26

Ekonomik

Araglar 41+ 37 102,8
18-23 48 119,26 4 3,701 0,448
24-29 63 122,57 Anlamsiz
30-35 48 118,79

Psiko- 36-40 33 105,12

Sosyal

Araglar 41+ 37 100,47
18-23 48 12555 4 6,645 0,156
24-29 63 122,71 Anlamsiz
30-35 48 118,52

Orgiitsel ve 35 49 33 97,67

Yonetsel

Araglar 41+ 37 99,08

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko-Sosyal Araclar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gére yas gruplari agisindan farklilasma olup olmadigini
test etmek icin yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucu yukaridaki tabloda

goriilmektedir.

Yas gruplari i¢in yapilan analiz sonuglarina gére Calisanlarin Ekonomik Araglar
(x®(4)= 5,095; p=0,278>0,05), Psiko-Sosyal Araglar (x%(4)= 3,701;
p=0,448>0,05), Orgiitsel ve Yonetsel Araclar (x%(4)= 6,645; p=0,156>0,05) alt
boyutlar1 i¢in anlamli bir fark yoktur.

EGIiTIM DURUMLARI ACISINDAN FARKLILIK

Hs=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri egitim

durumlarina gore farklilagsmaktadir.
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Hsa=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araclarla ilgili

alt motivasyon teknikleri egitim durumlarina gore farklilagmaktadir.

Hsg= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araglarla

ilgili alt motivasyon teknikleri egitim durumlarina gore farklilasmaktadir.

Hsc= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel
Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri egitim durumlarina gore

farklilasmaktadir.

7.2.3.7 Cahisanlarin Egitim Durumlarina Gore Elde Edilen Verilerin Dagilimi

Ankete katilan caligsanlarin egitim durumlarina gore siniflart ¢izelge 16' da

gosterilmistir.

Cizelge 7.16: Calisanlarin egitim durumlarina gére dagilimi

Egitim Durumu N MeanRank
[Ikogretim 87 113,64
Lise 74 122,20
On Lisans 14 119,36
Lisans 42 110,83
Y.Lisans/Doktora 12 89,96
Ekonomik Araglar Total 229
Ikdgretim 87 106,80
Lise 74 124,02
On Lisans 14 127,61
Lisans 42 111,65
Y.Lisans/Doktora 12 115,83
Psiko- Sosyal Araglar Total 229
[lkdgretim 87 112,82
Lise 74 124,80
On Lisans 14 116,64
Lisans 42 108,92
Orgitsel  ve  Yonetsel Y.Lisans/Doktora 12 89,79
Araglar Total 229
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7.2.3.8 Cahsanlarin Egitim Durumlara Gére Test Istatistikleri

Ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gore test istatistikleri ¢izelge 17"

de gosterilmistir.

Cizelge 7.17:Calisanlarin egitim durumlarina gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Araglar Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar
Chi-Square 2,883 3,330 3,839
df 4 4 4
Asymp. Sig. 0,578 0,504 0,428

7.2.3.9 Motivasyon Tekniklerinin Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gore

Sonuclari
Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin egitim durumlarina gore sonuglari

cizelge 18' de gosterilmisgtir.

Cizelge 7.18: Motivasyon Tekniklerinin Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarina
Gore Sonug Cizelgesi

Egitim Durumu n Sira df x? p P=0,05
Tkdgretim 87 113,64 4 2,883 0,578
Lise 74 122,20 Anlamsiz
On Lisans 14 119,36
Lisans 42 110,83
Ekonomik Araglar Y.Lisans/Doktora 12 89,96
ilkdgretim 87 106,80 4 3,330 0,504
Lise 74 124,02 Anlamsiz
On Lisans 14 127,61
Lisans 42 111,65
Psiko- Sosyal Araglar Y.Lisans/Doktora 12 115,83
Tk gretim 87 112,82 4 3,839 0,428
Lise 74 124,80 Anlamsiz
On Lisans 14 116,64
Lisans 42 108,92
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar Y.Lisans/Doktora 12 89,79

97



Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko-Sosyal Araglar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gore egitim durumlar1 agisindan farklilagsma olup
olmadigimi test etmek i¢in yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucu yukaridaki

tabloda goriilmektedir.

Egitim durumlar i¢in yapilan analiz sonuglarina goére Calisanlarin Ekonomik
Araclar (x%(4)= 2,883: p=0,578>0,05), Psiko- Sosyal Araclar (x%(4)= 3,330;
p=0,504>0,05), Orgiitsel ve Yonetsel Araclar (x%(4)= 3,839; p=0,428>0,05) alt
boyutlar1 i¢in anlamli bir fark yoktur.

AYLIK GELIR DURUMLARI ACISINDAN FARKLILIK

Hs=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri aylik

gelir durumuna gore farklilagmaktadir.

Hia=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araclarla ilgili

alt motivasyon teknikleri aylik gelir durumuna gore farklilagsmaktadir.

Hig= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araclarla

ilgili alt motivasyon teknikleri aylik gelir durumuna gore farklilagmaktadir.

Hic= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel
Araglarla 1lgili alt motivasyon teknikleri aylik gelir durumuna gore

farklilasmaktadir.
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7.2.3.10 Cahsanlarin Ayhik Gelir Durumlarma Gore Elde Edilen Verilerin
Dagilimi

Ankete katilan c¢alisanlarin aylik gelir durumlarina gére siniflar ¢izelge 19' da

gosterilmistir.

Cizelge 7.19: Calisanlarin aylik gelir durumlarina gore dagilimi

Aylik Gelir N MeanRank

Cok Diistik 31 129,1

Diisiik 64 124,76

Orta 118 109,81

Yiiksek 16 86,97
Ekonomik Araglar Total 229

Cok Diisiik 31 136,76

Diisiik 64 125,49

Orta 118 108,02

Yiiksek 16 82,34
Psiko- Sosyal Araglar Total 229

Cok Diigiik 31 139,47

Diisiik 64 123,13

Orta 118 109,86
Orgiitsel ve  Yonetsel Yuksek 16 72,97
Araglar Total 229

7.2.3.11 Cahsanlarin Aylik Gelir Durumlarina Gore Test Istatistikleri

Ankete katilan ¢alisanlarin aylik gelir durumlarina gore test istatistikleri ¢izelge

20' de gosterilmistir.

Cizelge 7.20: Calisanlarin aylik gelir durumlarina gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Araglar Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar
Chi-Square 6,453 10,172 12,426
df 3 3 3
Asymp. Sig. 0,092 0,017 0,006

7.2.3.12 Motivasyon Tekniklerinin ankete katilanlarin Aylik Gelir Durumlarina

Gore Sonuclari

Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin aylik gelir durumlarina gore

sonuglari ¢izelge 21'de gosterilmistir.,
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Cizelge 7.21: Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin aylik gelir durumlarina
gore sonug cizelgesi

Aylik Gelir N Sira df x? p P=0,05
Cok Diistik 31 129,1 3 6,453 0,092  Anlamsiz
Diisiik 64 124,76
Orta 118 109,81
Ekonomik Araglar Yiiksek 16 86,97
(G1-
G3),(G1-
Cok Diisiik 31 136,76 3 10,172 0,017 G4),(G2-G4)
Diisiik 64 125,49
Orta 118 108,02
Psiko- Sosyal Araglar Yiiksek 16 82,34
(G1-
G3),(G1-
G4),(G2-
Cok Diisiik 31 13947 3 12,426 0,006 G4),(G3-G4)
Diisiik 64 123,13
Orta 118 109,86
Orgﬁtsel ve Yonetsel Araglar Yiiksek 16 72,97

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko- Sosyal Araglar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gore aylik gelir durumlar1 agisindan farklilagsma olup
olmadigini test etmek igin yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucu yukaridaki

tabloda goriilmektedir.

Aylik gelir durumlart i¢in yapilan analiz sonuglarina gore Calisanlarin
Ekonomik Araglar (x?(3)= 6,453; p=0,092>0,05) alt boyutu i¢in anlamli fark
bulunmazken, Psiko- Sosyal Araglar (x?(3)= 10,172; p=0,017<0,05) ve Orgiitsel
ve Yonetsel Aracglar (x?(3)= 12,426; p=0,006<0,05) alt boyutlar1 i¢in anlaml1 bir
farklilik bulunmustur. Bu farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit

etmek amaciyla tekrar ikiserli karsilastirmalar yapilmistir.

Aylik geliri ¢ok diislik olan kesimin Psiko-Sosyal Araclar motivasyon diizeyinin
aylik geliri orta ve yiiksek olanlara gore istatistiksel agidan anlamli dl¢iide fazla
oldugu goriilmistiir. Benzer sekilde Aylik geliri diisiik diizeyde olanlarin Psiko-
Sosyal Araglar motivasyon diizeyinin aylik geliri yiiksek olanlara gore

istatistiksel agcidan anlamli dl¢lide fazla oldugu goriilmiistiir.
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Aylik geliri ¢ok diisiik olan kesimin Orgiitsel ve Yonetsel Araglar, motivasyon
diizeyinin aylik geliri orta ve yiiksek olanlara gore istatistiksel agidan anlamli
Ol¢lide fazla oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde Aylik geliri diisiik diizeyde
olanlarin Orgiitsel ve Yonetsel Araglar motivasyon diizeyinin aylik geliri
yiiksek olanlara gére, Aylik geliri orta diizeyde olanlarin Orgiitsel ve Ydnetsel
Araglar motivasyon diizeyinin aylik geliri yiiksek olanlara gore istatistiksel

agidan anlamli 6l¢iide fazla oldugu gorilmiistiir.

CALISILAN GOREV ACISINDAN FARKLILIK

Hs=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri

calisilan goreve gore farklilagmaktadir.

Hsa=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araclarla ilgili

alt motivasyon teknikleri ¢alisilan goéreve gore farklilagmaktadir.

Hsg= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araglarla

ilgili alt motivasyon teknikleri ¢alisilan goreve gore farklilagsmaktadir.

Hsc= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel

Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri ¢calisilan goreve gore farklilagmaktadir.

7.2.3.13 Cahisanlarin Gorevlerine Gore Elde Edilen Verilerin Dagilim

Ankete katilan c¢alisanlarin  gorevlerine gore siniflart  ¢izelge 22" de

gosterilmistir.

Cizelge 7.22: Calisanlarin gorevlerine gore dagilimi

Gorev N MeanRank Sum of Ranks

Yonetici 46 102,38 4709,5

Isgoéren 183 118,17 21625,5
Ekonomik Araglar Total 229

Yonetici 46 103,35 4754

Isgoéren 183 117,93 21581
Psiko- Sosyal Araglar Total 229

Yonetici 46 94,75 4358,5

isgbren 183 120,09 21976,5
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar Total 229
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7.2.3.14 Cahsanlarin Gérevlerine Gore Test Istatistikleri

Ankete katilan calisanlarin gorevlerine gore test istatistikleri ¢izelge 23' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.23: Calisanlarin gorevlerine gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar Araglar
Mann- Whitney U 3628,5 3673 32775
Wilcoxon W 4709,5 4754 4358,5
z -1,453 -1,336 -2,327
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,146 0,181 0,020

7.2.3.15 Motivasyon Tekniklerinin Calisanlarin Gorevlerine Gore Sonuclar:

Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin gorevlerine gore sonuglari gizelge

24" de gosterilmistir.

Cizelge 7.24: Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin gorevlerine gore

sonug cizelgesi.

Cinsiyet S. Ort. SS U p P=0,05

Y 6netici 102,38 4709,5 3628,5 0,146 Anlamsiz
Ekonomik Araglar Isgéren 118,17 21625,5

Y onetici 103,35 4754 3673 0,181 Anlamsiz
Psiko- Sosyal Araclar 1sg6ren 117,93 21581

Y onetici 94,75 4358,5 3277,5 0,020 Anlamh
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar 1sg6ren 120,09 21976,5

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko- Sosyal Araclar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gore calistiklar1 gorev acisindan farklilasma olup
olmadigini test etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonucu yukaridaki

tabloda goriilmektedir.
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Analiz Sonuglarina gore c¢alisanlarin Ekonomik Araglar, (U=3628,5; p
=0,146>0,05) Psiko- Sosyal Araglar,(U=3673; p=0,181>0,05) alt boyutlar1 i¢in
calisilan goreve gore anlamli bir fark bulunmaz iken, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar (U=3277,5; p =0,020<0,05) alt boyutu igin ise caligilan goreve gore
anlamli bir fark bulunmustur. is gorenlerin sira ortalama degerleri Orgiitsel ve
Yonetsel Araglar alt boyutuna gore yoneticilerinkinden istatistiksel olarak

anlamli 6l¢ilide fazladir.

HIZMET SURESI ACISINDAN FARKLILIK

Hg=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri hizmet

siiresine gore farklilagsmaktadir.

Hea=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araclarla ilgili

alt motivasyon teknikleri hizmet siiresine gore farklilagsmaktadir.

Hes= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araglarla

ilgili alt motivasyon teknikleri hizmet siiresine gore farklilagsmaktadir.

Hec= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel

Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri hizmet siiresine gore farklilagmaktadir.
7.2.3.15 Cahlisanlarin Hizmet Siirelerine Gore Elde Edilen Verilerin Dagilimlar:

Ankete katilan c¢aligsanlarin hizmet siirelerine gore siniflar1 gizelge 25' de

gosterilmistir.
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Cizelge 7.25: Calisanlarin hizmet siirelerine gére dagilimlari

Hizmet Siiresi N MeanRank
1-3 Y1 102 116,22
4-7 Y1l 66 114,17
8-10 Y1l 26 113,65
11-13 Y1l 17 106,94
13+ 18 120,69
Ekonomik Araglar Total 229
1-3 Y1l 102 117,84
4-7 Y1l 66 107,19
8-10 Y1l 26 130,77
11-13 Y1l 17 125,06
13+ 18 95,25
Psiko- Sosyal Araglar Total 229
1-3 Y1l 102 122,32
4-7 Y1l 66 113,82
8-10 Y1l 26 109,06
11-13 Yl 17 117,97
Orgiitsel ~ ve  Yd&netsel 13+ 18 8361
Araglar Total 229

7.2.3.16 Cahsanlarin Hizmet Siirelerine Gore Test istatistikleri

Ankete katilan calisanlarin hizmet siirelerine gore test istatistikleri ¢izelge 26

da gosterilmistir.

Cizelge 7.26: Calisanlarin hizmet siirelerine gore test istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Araglar

Orgiitsel ve Yonetsel

Araclar

Chi-Square

df

Asymp. Sig.

0,445 4,582
4 4
0,979 0,333

5,589

0,232
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7.2.3.17 Motivasyon Tekniklerinin Ankete Katilanlarin Hizmet Siirelerine Gore

Sonuclan
Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin hizmet siirelerine gore sonuglari

cizelge 27' de gosterilmistir.

Cizelge 7.27:Motivasyon Tekniklerinin Ankete Katilanlarin Hizmet Siirelerine Gore
Sonug Cizelgesi

Hizmet Siiresi n Sira df X2 p P=0,05
1-3 Y1l 102 116,22 4 0,445 0,979
4-7 Y1l 66 114,17 Anlamsiz
8-10 Y1l 26 113,65
11-13 Y1l 17 106,94

Ekonomik Araglar 13+ 18 120,69
1-3 Y1l 102 117,84 4 4,582 0,333
4-7 Y1l 66 107,19 Anlamsiz
8-10 Y1l 26 130,77

Psiko- Sosyal 11-13 Y1l 17 125,06

Araglar 13+ 18 95,25
1-3 Y1l 102 122,32 4 5,589 0,232
4-7 Y1l 66 113,82 Anlamsiz
8-10 Y1l 26 109,06

Orgiitsel ve 11-13 Y1l 17 117,97

Yonetsel Araglar 13+ 18 83,61

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko-Sosyal Araglar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarina gore hizmet siireleri agisindan farklilasma olup
olmadigimi test etmek i¢in yapilan Kruskal- Wallis Testi sonucu yukaridaki

tabloda goriilmektedir.

Hizmet Sireleri i¢in yapilan analiz sonuglarina gore Calisanlarin Ekonomik
Araclar (x%(4)= 0,445; p=0,979>0,05), Psiko- Sosyal Araclar (x%(4)= 4,582;
p=0,333>0,05), Orgiitsel ve Yonetsel Araclar (x2(4)= 5,589 ; p=0,232>0,05) alt

boyutlar1 i¢in anlamli bir fark yoktur.

MEDENI DURUM ACISINDAN FARKLILIK

H;,=Calisanlarin Verimliligini artirmada kullanilan motivasyon teknikleri

medeni duruma gore farklilagsmaktadir.
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H;a=Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Ekonomik Araglarla ilgili

alt motivasyon teknikleri medeni duruma gore farklilagsmaktadir.

H,g= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Psiko- Sosyal Araglarla

ilgili alt motivasyon teknikleri medeni duruma gore farklilagsmaktadir.

H;c= Calisanlarin verimliligini artirmada kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel

Araglarla ilgili alt motivasyon teknikleri medeni duruma gore farklilasmaktadir.

7.2.3.18 Cahlisanlarin Medeni Durumlarina Gore Elde Edilen Verilerin

Dagilimlar

Ankete katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina gore siniflar1 gizelge 28' de

gosterilmistir.

Cizelge 7.28: Calisanlarin medeni durumlarina gére dagilimlari

Medeni Durum N MeanRank

Evli 138 110,46

Bekar 86 121,78

Bosanmis 5 123,6
Ekonomik Araglar Total 229

Evli 138 108,51

Bekar 86 125,28

Bosanmisg 5 117,2
Psiko- Sosyal Araglar Total 229

Evli 138 107,1

Bekar 86 128,53
Orgiitsel ve Yonetsel Bosanmis 5 100,4
Araglar Total 229

7.2.3.19 Cahsanlarin Medeni Durumlaria Gore Test Istatistikleri

Ankete katilan calisanlarin medeni duruma gore istatistikleri ¢izelge 29' da

gosterilmistir.

Cizelge 7.29:Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Test Istatistikleri

Ekonomik Araglar Psiko- Sosyal Araglar Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar
Chi-Square 1,650 3,411 5,832
df 2 2 2
Asymp. Sig. 0,438 0,182 0,054
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7.2.3.20 Motivasyon Tekniklerinin Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarina

Gore Sonuclari
Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin medeni duruma goére sonuglari

cizelge 30' da gosterilmistir.

Cizelge 7.30:Motivasyon tekniklerinin ankete katilanlarin medeni durumlarina gore
sonug ¢izelgesi

Medeni
Durum n Sira Df X2 p P=0,05
Evli 138 110,46 2 1,650 0,438  Anlamsiz
Bekar 86 121,78

Ekonomik Araglar Bosanmisg 5 123,6
Evli 138 108,51 2 3,411 0,182  Anlamsiz
Bekar 86 125,28

Psiko- Sosyal Araglar Boganmis 5 117,2
Evli 138 107,1 2 5,832 0,054  Anlamsiz
Bekar 86 128,53

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar Bosanmis 5 100,4

Calisanlarin Ekonomik Araglar, Psiko- Sosyal Araglar, Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar, alt boyutlarima goére medeni durumlart acisindan farklilasma olup
olmadigimi test etmek i¢in yapilan Kruskal- Wallis Testi sonucu yukaridaki

tabloda goriilmektedir.

Hizmet Siireleri i¢in yapilan analiz sonuglarina gore Calisanlarin Ekonomik
Araclar,(x?(2)= 1,650; p=0,438>0,05), Psiko- Sosyal Araglar (x?(2)= 3,411;
p=0,182>0,05), Orgiitsel ve Yonetsel Araglar (x%(2)= 5,832; p=0,054>0,05) alt
boyutlar1 i¢in anlaml bir fark yoktur
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7.3 Sonug ve Oneriler

Verimlilik, sosyo-ekonomik sistemlerin genelinde farkli sekillerde tanimlanan
ve Olgiilen bir kavram olmakla beraber liretebilme yetenegi veya iiretkenliktir.
Verimlilik, tiretim siirecinde kullanilan girdilerle bu siirecin sonunda elde edilen
trtinler arasindaki iligkiyi ifade ettigi gibi, kaynaklari en iyi sekilde
degerlendirerek iiretim yapmak olarak da ifade edilebilir. Motivasyon, bir isi
yapmak i¢in duyulan gii¢li istegin harekete ge¢mesidir. Ayrica insanlari
harekete geciren giic olarak da ifade edilebilir. Bu siire¢te en 6nemli unsur

yoneten ve yonetilendir.

Yoneticilerin isletmede yonetilenlere karsi bakis agilari, uygulamis olduklari
motivasyon tekniklerindeki farkliliklar, kisilerin {izerinde olusturdugu etki bizde

ilgi uyandirdigi i¢in bu ¢alismay1 yapmaya karar verdik.

Bu ¢alisma, Cerkezkdy Organize Bolgesinde bulunan tekstil sektoriinde kendini
ispatlamis olan, basarili ve kendi markasiyla iiretim yapan fabrikalarda calisan
yoneten ve yoOnetilen kisiler iizerinde anket uygulanarak yapilmistir. Amag
liretim yapilan tesislerde is gorenler {izerinde uygulanan yonetici algilamalarini

belirlemektir.

Calisanlarin ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, Orgiitsel ve yOnetsel
araclar, alt boyutlarina gore egitim durumlart agisindan farklilagma olup
olmadiginin- test etmek icin yapilan Kruskal-Wallis testi calisanlarin egitim
durumlarina gore motivasyon algilamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
gorilmiistiir. Calisanlarin motivasyon algilamalarinda egitim durumu 6nemli bir
faktordiir. Egitim seviyesi yliksek olanlarin motivasyon siirecini ve araglarini
egitim seviyesi diisiik olanlara gore daha bilingli algiladiklar1 yapilan
calismalarla dogrulanmistir. Caligsanlarin ekonomik araglar, psiko-sosyal
araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar, alt boyutlarina gore aylik gelir durumlar
agisindan farklilasma olup olmadigini test etmek i¢in yapilan Kruskal-Wallis
testi aylik durumlar1 testi i¢in yapilan analiz sonug¢larina gore calisanlarin
ekonomik araglar alt boyutlar1 i¢in anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla tekrar

ikiserli karsilastirmalar yapilmistir.
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Calisanlarin ekonomik aracglar, psiko-sosyal araclar, Orgiitsel ve ydnetsel
araglar, alt boyutlarina gore cinsiyet agisindan farklilagsma olup olmadigini test
etmek icin yapilan Mann-Whitney Testi sonuglarina gore ekonomik araglar,
psiko-sosyal araglar alt boyutlar1 igin cinsiyetlere gore anlamli bir fark
bulunmustur. Orgiitsel ve yonetsel araglar alt boyutu icin cinsiyete gére anlamli
bir fark yoktur. Kadin ¢alisanlarin sira ortalama degerleri hem ekonomik arag¢lar
hem de psiko- sosyal araglar alt boyutuna gore erkeklerin istatistiksel olarak

anlamli 6l¢ilide fazladir.

Calisanlarin ekonomik araclar, psiko-sosyal aracglar, orgiitsel ve yonetsel aracglar
alt boyutlarina gore yas gruplart acisindan farklilasma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Kruskal-Wallis Testi sonuglarina gore calisanlarin ekonomik

araglar, orgiitsel ve yonetsel araclar alt boyutlar1 i¢in anlamli bir fark yoktur.

Aylik geliri disiik olan kesimin psiko-sosyal araglar motivasyon diizeyinin aylik
geliri orta ve yiiksek olanlara gore istatistiksel agidan anlamli Olgiide fazla
oldugu gorilmiistiir. Benzer sekilde aylik geliri diisiik diizeyde olanlarin psiko-
sosyal araglar motivasyon diizeyinin aylik geliri yiiksek olanlara gore, aylik
geliri orta diizeyde olanlarin orgiitsel ve yonetsel araclar motivasyon diizeyinin
aylik geliri yiiksek olanlar gore istatistiksel agidan anlamli 6l¢ilide fazla oldugu
goriilmistiir. Aylik geliri diisiik olanlarin yiiksek olanlara goére mevcut
motivasyon araglarin1 ve imkanlarini kabullenmeleri ve motive olmalar1 daha

kolay olur.

Calisanlarin ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, Orgiitsel ve yoOnetsel
araglar, alt boyutlarina gore calisilan gorev agisindan farklilasma olup
olmadigin1 test etmek ig¢in yapilan Kruskal-Wallis testi sonucglarina gore;
Calisanlarin ekonomik araclar, psiko-sosyal araclar, orgiitsel ve yonetsel aracglar
alt boyutlarina gore calistiklar1 goérev agisindan farklilasma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore calisanlarin
ekonomik araglar, psiko-sosyal aracglar, alt boyutlari igin c¢alisilan goreve
anlamli bir fark bulunmaz iken orgiitsel ve yonetsel araclar alt boyutu i¢in ise
calisilan goreve anlamli bir fark bulunmustur. Is gorenlerin sira ortalama
degerleri Orgiitsel ve yonetsel araclar alt boyutuna gore yoneticilerinkinden

istatistiksel olarak anlaml1 6lgiide fazladir.
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Calisanlarin Ekonomik Araglar Psiko-Sosyal Araglar Yonetsel araglar alt
boyutlarina gore hizmet siireleri agisindan farklilagma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Kruskal-Wallis Testi hizmet i¢in siireleri sonuglarina gore
calisanlarin ekonomik araglar, Orgiitsel ve yonetsel araglar alt boyutlar1 igin

anlamli bir fark yoktur.

Calisanlarin ekonomik aracglar, psiko-sosyal araclar, Orgiitsel ve ydnetsel
araclar, alt boyutlarina goére medeni durumlari ag¢isindan farklilasma olup
olmadigimi test etmek icin yapilan Kruskal-Wallis Testi hizmet siireleri i¢in
analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin ekonomik psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve

yonetsel araglar alt boyutlar1 igin anlamli bir fark yoktur.
7.4.0Oneriler

Arastirma tekstil sektoriinde calisanlar {izerinde yapilmistir. Bu konuyla
ilgilenenler ya da calismak isteyenler anketi diger sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelere de uygulayabilirler. Farkli sektorlerde yaptiklari uygulama sonuglar1
ile tekstil sektoriinde elde edilen sonuclar1 karsilastirip yoneticilere onerilerde
bulunabilirler. Farkli sektorlerde yapilan uygulamalar sonucunda verimliligi
artirmada degisik tekniklerin kullanildigi tespit edilirse, tespit edilen bu

teknikler baska isletmelere de onerilip sonuglari arastirilabilir.
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Bu anket ¢alismas: "Isgorenlerin Verimliligini Arttirmada Yoneticilerin
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toplama amaci tasimaktadir.

Arastirma bilimsel nitelik tasidigindan derlenen bilgiler baska bir amagla

kullanilmayacaktir.

Sorulara objektif samimi cevaplar vereceginize inaniyorum. Katkilariniz igin

simdiden tesekkiir ediyorum.

Liitfen sorulart tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi

isaretleyiniz.
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A. KISISEL BIiLGILER

CinsiyetinizGoreviniz

( ) Kadn
() Erkek

Yasimiz Hizmet Siireniz

() 18-23
() 24-29
() 30-35
() 36-40

() 41 veisti

Egitim Durumunuz Medeni Durumunuz

() Ilkdgretim

( ) Lise

() Onlisans

( ) Lisans

() Yiksek lisans/ Doktora

Avlik Geliriniz

() Cok Diisiik
() Disiik

( ) Orta

() Yiiksek

() Cok Yiksek
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() Yonetici

() Isgoren/ Isci

() 1-3 Yul
() 47 Yl
() 8-10Yil
() 11-13 Y1l

() 13 vedsti

( ) Evli
( ) Bekar

() Bosanmis



B. MOTiVASYON iLE iLGIiLi SORULAR

Asagidaki sorulara 1 den 5 e kadar derecelendirilmis olan bosluklarin hizasina

gelecek sekilde isaretleyerek kendinize en uygun olan cevabi ( X ) koyarak belirtiniz.
Ornegin;

1 Kesinlikle Katilmiyorum

2 Katilmiyorum

3 Kararsizim ( X))

4 Katiliyorum

5 Tamamen Katiltyorum

B1. EKONOMIK ARAGLAR iLE ILGILI 1 2 3 4 5
1. Isyerinde yeterli ve adil bir ticret dagilimi olmalidir.
2.Primli Gcret uygulamasi calisma istegini ve azmini
arttirir.
3.Calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini arttirir.
4.Odiillendirme kisilere yénelik olarak yapilmalidir.
Béylece kisiler arasi yarisma durumu ortaya cikacak.
Calisma temposu artacaktir.

5.Giyecek, vyiyecek, vakacak, konut, ulasim

olanaklari gibi cazip imkanlar olmalidir.
B2. PSIKO-SOSYAL ARAGLAR ILE iLGiLi 1 2 3 4 5

6.Isyerindeki prestij ve diger insanlardan gériilen

sayql ¢calisanlar icin Gnemlidir.

7.Calisanlar  genellikle calisma  programlarini
kendileri yapmayl ve isleri ile ilgili kararlarda

kendilerine serbesti verilmesini arzu ederler.
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8.ise yeni baslayanlara yardime olunup, oryantasyon
( Uyumlama, belli bir konuda yetistirme, egitme.)
calismalar yapilmalidir.

9.Calisanlara dostca davraniimali, empatik tutum
sergilenmelidir.

10.Isinde basaril olanlara yiikselme olanaklari acik
olmalidir.

11.Calisanlarin géris ve Oonerilerinin, C(stlerince
dnemsenmesi onlarin ¢calisma hevesini kamcilar.
12.Calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklari
arttirilmalichr.

13. Ust kademe yéneticiler, calisma saatleri disinda
sosyal toplantilari (spor, eglence, piknik v.b.)
destekleyerek calisanlarla daha yakindan ilgilenebilir.
14.Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar
tanimlanmali ve rekabete acik bir calisma ortami
saglanmalidir.

15.Yoneticiler ya da profesyoneller tarafindan
danismanlik hizmeti verilmesi faydalidir.

16.Yapilan isin takdir edilmesi, calisanlarda derin bir
tatmin duygusu yaratir.

17.Calisanlar &ddl aldiklart  basanh  davranisi
tekrarlama egilimindedir.

18.Astlar Ustleriyle her konuda kolayca
konusabilmelidirler.

B3.ORGUTSEL VE YONETSEL ARAGLAR IiLE
ILGILI

19.Tim calisanlarin (yéneten ve ydnetilen), ortak

amaclar icin calismasi saglanmalidir.
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20.Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katihmi ile

alinmalidir.

21.Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar
saglanmaldir. Konularinda wuzman olan kigiler
tarafindan  toplanti, seminer, konferans vb.

faaliyetlerle personelin egitimi saglanmalidir.

22.Isgérenlerin  glivencesi icin, sendikalasmalari

saglanmalidir.

23.Hemen hemen her is daha cekici ve dzendirici

hale getirilebilir.

24.Yénetici, kendisine bagli elemanlar arasinda
arkadasca bir calisma ortaminin gelismesi icin caba
gostermeli, iletisimi saglamalidir.

25.Calisanlar icin vyeterli calisma ortamina ve
donanimina sahip olmak énemlidir.

26.Is giivencesi calisanlar icin cok 6nemli bir
faktordir.

27.Psikolojik asinma ve mesleki tikenmisligi
onlemek icin is genisletme, is zenginlestirme, is
rotasyonu (Bir birimde calisan gérevlilerin dizenli bir
bicimde vyer degistirmeleri) gibi uygulamalar
gerceklestiriimelidir.

28.Orgiitsel  demokrasinin  gerceklesmesi icin

katilimcl ve demokratik yénetim olmalidir.
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Cinsiyet: Bay

Dogum Tarihi ve Yeri: 23.04.1972, Samsat.

[letisim Bilgileri

E-posta: haciguclu@hotmail.com, haciguclu@guclu-grup.com

Egitim Bilgileri

Yiiksek Lisans :Istanbul Aydim Universitesi- Isletme Y6netimi

Lisans :Anadolu Universitesi- Iktisat Fakiiltesi
Lise :Atatiirk Lisesi

Ortaokul :Mehmet Akif Ortaokulu

Tlkokul :Fatih Ilkokulu

Is Deneyimi

Cahstig1 Kurumlar: Giigli Grup A.S.
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