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ONSOZ

Giliniimiizde, insanlarin hem yasamlarinda hem de calisma hayatlarinda daha
mutlu ve istekli olabilmeleri onlarin motive edilmesine baghdir. Motivasyon
psikolojik bir olgu oldugu i¢in her insanda ve her is kolunda farkli dl¢eklere ihtiyag
duyulur. Insaat sektoriinde motivasyon olgeklerinin kullanilmasi hem c¢alisanlar

acisindan hem de isin isleyisi a¢isindan 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alismamda amag, Tiirkiye’de is sahasi olarak ¢ok ciddi bir alan isgal eden
insaat sektorii ve bu sektorde yer alan firmalarin motivasyon konusunda is gérenlerine
yonelik yaptiklart ¢alismalari ortaya ¢gikarmaktir. Calismalarimin gerek sektorde yer

alan kisilere ve gerekse ilgili akademisyenlere faydali olmasini dilerim.

Aragtirma konumun belirlenmesinde ve ¢alismalarima goriislerini bildirerek
bana her konuda destek olan tez danismanim Saym Yrd. Dog. Dr. Ibrahim Ethem
TARHAN’a, tez yazma siirecimde bana her tiirlii destegi veren, yardimlarini
esirgemeyen Saym Ar. Gor. Sadik YIGIT’ e, her konuda bana destegini esirgemedigi
gibi tez caligmamda da destegini esirgemeyen Sayin Ar. Gor. Kiibra POLAT’ a, ayrica
hayatimin her alaninda benimle beraber olan ve bana destegini bir an olsun

esirgemeyen sevgili esim Kevser KAVDIR GECER’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

TURKIYE’DE, INSAAT iSCILERININ MESLEKiI MOTiVASYON
DUZEYLERINi ETKILEYEN FAKTORLERIN iNCELENMESI VE
ANALIZI

Yavuz GECER

Motivasyon, kisaca bireyi isteklendirmek, calismaya sevk etmek ve kendi istek ve
arzusu dogrultusunda hedeflenen sonu¢lara ulastirmak anlamina gelmektedir.
Motivasyon, bireyleri ¢cahstiklar: isletmelerin hedefleri dogrultusunda en verimli
sekilde yonlendirme isidir. Isletme acisindan motivasyon, isletmenin ve
calisanlarinin isteklerine yamit verebilen bir is ortam olusturarak, ¢alisanlarin
yapilmasini istedikleri davramslara yonelmelerini saglamak ve isletme

hedeflerine en verimli sekilde ulasmaktir.

Motivasyon psikolojik bir kavramdir ve Kkisiden Kkisiye farkhliklar
gostermektedir. Kimi insanlar ekonomik araclarla motive olurken, Kimileri de
orgiitsel araclarla motive olmaktadir. Insanlar, nitelikleri, sosyal cevreleri,
beklentileri, psikolojik yapilar1 acisindan birbirlerinden tamamen farkhdir. Bu
farkhhklar cahisma hayatinda da farkhhklar olusturmaktadir. Isletmeler,

cahisanlarimin motivasyon diizeylerini yiikseltmek icin hem onlarin igsel
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durumlarm iyi analiz etmeli, hem de uygulanacak olan digsal motivasyon

faktorlerini iyi secmelidir.

Insaat sektorii gibi dinamik, siirekli degiskenlik gosteren, yiiksek risk ortamlar
olan ve is giivenligi konularinin takibinin cok zor oldugu isletmelerde ¢calisanlarin
motive olabilmelerini saglamak ve onlardan verim alabilmek son derece
onemlidir. Bu ¢alismanin amaci; Tiirkiye’de ¢alisan insaat iscilerinin motivasyon
diizeylerini etkileyen faktorlerin demografik ozelliklerine gore kiyaslanmasini
incelemek ve c¢alisanlarin fiziksel, orgiitsel ve psiko-sosyal motivasyon

faktorlerinin hangilerinden daha fazla etkilendigini ortaya ¢cikarmaktir.

Bu tez calismasinda oncelikle motivasyon kavramina, siirecine ve ¢alisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin agiklanmasina yer verilmistir. Devaminda
insaat sektoriinde motivasyon kavramina deginilmis ve gecmiste yapilmis olan
calismalar incelenmistir. Daha sonra insaat sektoriinde calisan 200 kisiye yapilan
anket uygulamasinin analizleri yapilmistir. Son olarak bulgular dahilinde sonug

ve oneriler verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon faktorleri, Tiirk insaat sektorii
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ABSTRACT
Yavuz GECER

INVESTIGATION AND ANALYSIS OF THE FACTORS AFFECTING
PROFESSIONAL MOTIVATION LEVELS OF CONSTRUCTION
WORKERS IN TURKEY

Motivation means briefly motivating the individual, driving them to work and
reaching the desired results in the direction of their wishes and desire. Motivation
is the job of directing individuals to work in the most efficient way in line with
the objectives of businesses. In terms of business, motivation is to create a
business environment that responds to the demands of the business and its
employees, to ensure that employees are directed towards the behaviors they

want to achieve, and to achieve business goals in the most efficient way.

Motivation is a psychological concept and it shows differences from person to
person. While some people are motivated by economic means, others are
motivated by organizational means. People are completely different from each
other in terms of qualities, social circles, anticipations, psychological structures.
These differences also constitute differences in working life. In order to increase
the motivation levels of employees, businesses should analyze their internal

situations well and choose the external motivation factors to be applied well.
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It is crucial to ensure that workers are motivated and able to take advantage of
them in a dynamic, constantly changing, high-risk environment, such as the
construction sector, where business security issues are very difficult to follow. The
purpose of this study is; To compare the demographic characteristics of the
factors affecting the motivation levels of construction workers working in Turkey
and to find out which of the physical, organizational and psycho-social motivation

factors of the employees are more affected.

In this thesis study, primarily the concept of motivation, the process and the
factors affecting the motivation of employees are explained. The concept of
motivation in the construction sector has been discussed and studies carried out
in the past have been examined. Then, analysis of the questionnaire survey of 200
people working in the construction sector was made. Finally, results and

suggestions were given within the findings.

Keywords: Motivation, motivation factors, Turkish construction sector



1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Motivasyon, insan yasaminin her alaninda ve her zaman, farkina varilmasa
dahi var olan bir olgudur. Insan1 belirli amaca yonlendirmek ve bu amaca ulasmak i¢in
devamlilig1 saglamak adina gosterilen cabalarin tamamidir. Gegmisten gliniimiize
insanlar yasamak ve hayatlarina devam edebilmek igin ¢alismak ve gegimlerini
saglamak zorundadir. Bu zorunluluklardan dolay: gerek sosyal yasamlarinda gerekse
de is hayatlarinda belli bir performansa sahip olmalidirlar. Calisma hayatinda
performansin devamlilifi i¢in motivasyon hayati 6nem tagimaktadir. Bu nedenle
calisanlarin organizasyon i¢indeki ve disindaki fiziksel, orgiitsel ve psiko-sosyal
ihtiyaglarinin diizglin bir sekilde tespit edilip bu hususta onlemler alinmasi

gerekmektedir.

Insaat sektdriinii yapr ve isleyis bakimindan diger sektdrlerden ayiran belirli
farkliliklar olmasi, daha dinamik ve belirsiz bir yapida olmasi, yerlesik bir ¢alisan
kadrosunun olmamasi ve yerlesik bir diizeninin olmamasi bu sektorde calisan
insanlarin diger sektorlerde calisan insanlardan daha farkli sekillerde motive
edilebilecekleri anlamina gelebilir. Sektérde bulunan yonetici pozisyonundaki
kisilerin motivasyon konusu iizerinde daha fazla durmasi ve farkli yaklasimlar

gelistirmesi gerekebilir.

Bu tez calismasimnin amaci da Tiirkiye’de insaat sektdriinde calisan insaat
is¢ilerinin motivasyonlarin1 etkileyen faktorleri 6lgmek ve incelemektir. Sektorle
alakali motivasyon {iizerine 6nceki ¢alismalarin genellikle teknik kadrolarla ilgili
oldugu tespit edilmistir. Dogrudan iscilerle yapilmis ¢alismalarin yok denecek kadar
az olmasi bir eksiklik olarak degerlendirilebilir. Bu ¢alisma ile insaat is¢ilerinin kendi
goriigleri ve diisiinceleri 1s18inda hangi konularin ne derece onlar1 motive ettigi,
nelerden sikayet ettikleri ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir. Bu amagla literatiir taramasi
yapilarak olusturulan anket formu 200 insaat is¢isine uygulanmis, toplanan veriler

istatistiksel olarak degerlendirilmistir.



2. MOTiVASYON KAVRAMI

Bu boliimde literatiir ¢alismalart dogrultusunda motivasyon kavrami ve alt

basliklar1 tizerinde durulacaktir.

2.1. Motivasyon Tanimi

Motivasyon, bugilin dahi {izerinde siirekli arastirmalar yapilan bir konudur.
Motivasyon kelimesinin kokeni Latince ‘movere’ yani ‘hareket ettirme’ kelimesinden
gelmektedir. Insanm zihinsel, fiziksel ve ruhsal agidan belirli bir amag igin belirli bir
hedef dogrultusunda yonlendirilmesi motivasyon olarak tanimlanabilir (Eren, 2001).
Motivasyonun psikolojik bir olgu olmasi onun pek ¢ok farkli alanda degisik agilardan
ele alinmasina ve onunla ilgili farkli tanimlamalar yapilmasina sebep olmustur. Yaygin

kullanilan motivasyon tanimlarindan bazilar1 asagidaki gibidir:

“Kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek i¢in kendi arzu ve istekleri ile

davranmalar1’’ (Simsek vd. 1998).

“Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacak bir is ortami
olusturarak bireyin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci* ya
da “Bireyleri, onlarin 6zel bir tavirla hareket etmelerine, davranmalarina tesvik eden;
kendilerinden veya c¢evrelerinden kaynaklanan c¢esitli gidi ve giidiler

toplulugu’’(Sabuncuoglu & Tiiz, 1998).

“Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig1 lizerine ¢abuk ve derhal yapilan

etki’’(DeCenzo & Robbins, 1996)
“Gidiilerin etkisiyle eyleme gecme ve gergeklestirme siirecidir.““(Altug, 1997)

Bu tanimlara bakildiginda motivasyon kavraminin insani harekete geciren
psikolojik bir olgu oldugu anlasilabilir. Motivasyon, insanin tesvik edilmesi, harekete

gecirilmesi ve eylemin siirekliliginin saglanmasi seklinde agiklanabilir. Motivasyon



bu yoniiyle ele alindiginda bireyi harekete gegiren, hedefine sartlandiran, olumlu yone

sevk eden ve basariya ulastiran hayat enerjisinin temeli denilebilir.

Motivasyon, kisilerin fiziksel, zihinsel ve ruhsal yapilar ile dogrudan alakali
oldugu i¢in her motivasyon yontemi veya araci her insan1 ayni sekilde etkilemeyebilir.
Bundan dolay1 orgiitlerde basarty1 yiikseltmek ve isgorenlerin ¢aligma verimliligini
artirmak i¢in orgiitiin ¢alisma kiiltiiriinii igeren ve isgorenleri ¢alismaya tesvik eden

bir model benimsenmesi gerektigi sGylenebilir.

2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyona dair bilgiler her alanda farkliliklar gosterdigi i¢in Oncesinde
yapilan calismalar ilgilenilen is koluna veya eyleme etki etmeyebilir. Her isin veya
eylemin farkli motivasyon yontemleri ve farkli motivasyon araglar1 olabilir.
Motivasyonda 6nemli olan unsur insani harekete gecirmek oldugu i¢in bireylerin
davraniglarint ve bu davraniglarin sebeplerini iyi bilmek gerektigi sdylenebilir.
Glinlimiiz ¢alisma hayatinda is temposu ve is hacmi arttig1 i¢in motivasyon konusu
biiylik 6nem kazanmistir. Her ne kadar is makineleri hayatimizi kolaylastirsa da
sonucta onlar1 da harekete geciren unsur insandir. Bu yoniiyle bakildigi zaman
motivasyonun, isgorenler ve onlarin yoneticileri agisindan incelenmesi gerektigi

sOylenebilecektir.

2.2.1. Yonetici Acisindan Motivasyon

Iyi yoneticilerin, pratik zekaya sahip, kriz anlarinda acil miidahale etme
becerisi olan, akil yiiriitmede basarili, vizyon sahibi ve siiriikleyici bir karizmaya sahip
olmas1 gerektigi soylenebilir. Bunlarin yaninda ise iyi yoneticilerin, calisanlarinin
ihtiyaglarini iyi analiz edebilmesi, herkesin memnun olabilecegi ortamlar hazirlamasi
gerektiginden bahsedilebilir. Yoneticilikte islerin istenilen seviyede yiiriitiilebilmesi
icin motivasyon kurallarinin ve gereksinimlerinin iyi bilinmesinin olduk¢a 6nemli

oldugu ifade edilebilir.

Yonetici, ¢alisan herkesi ayn1 motivasyon araglar1 ile motive edemeyebilir.
Motivasyon, kisinin 6zellikleri ve duygular1 ile baglantili oldugu i¢in kisi sadece kendi
kendini motive eder. Yoneticilerin yapmasi gereken en onemli husus, isgdrenlerin

kendilerini motive etmesi i¢in onlar1 ulasabilecekleri hedeflere ilerlemenin yolunu
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gostermektir (Nicholson, 2004).Yoneticilerin, motivasyon kavramimi uygulama

asamalarini asagidaki gibi siralayabiliriz;

1. Firma idaresi ¢alisanlarin en lst diizey verimlilikle ¢calismalarini ister.

2. Yonetici kadrosunda calisan kisiler, her bireyin bencil oldugunu ve kendilerini
tatmin edecek yollar aradiklarini bildiklerinden; tatmin olma duygusunun her
bireyde dogustan mevcut bazi ihtiyaglarinin karsilanabilmesi sonucunda hasil
olabilecegini kabullenerek hareket ederler.

3. Calisanlarin tatmin olabilmesi i¢in yoneticilerin ihtiyag anlarinda ¢alisanlarin hangi
sekilde ve hangi ihtiyaclarinin en siddetli bi¢imde var oldugunu tespit etmeye
calisir.

4. Bu tespitler ve goriisler 1s18inda calisanlarin gereksinimlerini karsilayabilecek
isteklendirme unsurlarim1 belirleyerek, disaridan gelen ekstra bir etken olarak
uygular.

5. Bu miidahalenin ortaya ¢ikaracag: isteklendirme duygusu, calisanlarin yaptiklar
isleri daha verimli yapmalar1 yoniinde harekete gecirir.

6. Bu hareketlenmenin ve gayretin ortaya ¢ikaracagi verimlilik istenen sonuglarin elde
edilmesine, ¢alisanlarin da mutlu ve memnun olmalarina sebep olan bir ortam

meydana getirmis olur (Baykal, 1978).

Yukarida da goriilecegi lizere motivasyon belirli ilerleyisi olan bir siirectir. Bu

stireci Sekil 1 tizerinde de agiklamak miimkiindiir.
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Sekil 1: Motivasyon Siireci
2.2.2. Isgoren Ag¢isindan Motivasyon

Motivasyon esasen insan kaynakli bir olgudur. Bu olgunun hayatimiza
yansimasinin ise mevcut durumu daha ileri seviyelere tagimak, istenilenden daha
fazlasini elde etmek ve kisa siirede basariya ulasmak oldugunu sdyleyebiliriz. Calisma
hayatinda ise motive edilmesi gereken asil grubun isgorenler oldugundan
bahsedebiliriz. Isgorenlerin performansim artirmak ve calisma kapasitelerini, hem
fiziksel hem de duygusal yonden maksimum diizeye getirmenin ana hedef oldugunu

sOyleyebiliriz. Bu hedefler dogrultusunda siirekli ¢aligmalar yapilmaktadir.

Isgorenlerin, calisma ortamlaridan ve niteliklerine gére calisma seklilerinden
memnun olduklari siirece mutlu ve huzurlu oldugundan, aksi durumlarda ise huzursuz
ve mutsuz oldugundan soéz edebiliriz. Orgiitlerde isgorenlerin niteliklerine gore is
programlamalar1 yapilirsa ve isgorenlere sonuca gitmek icin isin iistesinden
gelebilecekleri duygusu asilanabilirse o Orgiitiin basarisiz olmasinin neredeyse

imkansiz olacagini sdyleyebiliriz.



Motivasyon, isgdren ve orgiit icin birbirlerini baglayic1 bir unsurdur. Orgiit,
ortami ve sartlar1 iggdren lehine diizenleyecek, isgoren ise buna karsilik olarak verimli
bir sekilde orgiitiin hedefleri dogrultusunda yi1lmadan isini yerine getirecektir(Altok ,
2009).

2.3. Motivasyonun Yarari

Motivasyon, ge¢miste ve giiniimiizde hem bireyler agisindan hem de orgiitler
acisindan 6nemli bir yere sahiptir. Diinyadaki siirekli niifus artig1 ve tiiketimin artmasi
sonucu ihtiyaglarda artmistir. Uretimin artmas1 beraberinde verimlilik sorunlarini
ortaya cikarmistir. Verimliligi artirmada en etkili yontemin, orgiitler agisindan
isgorenlerin ihtiyaclarini ve isteklerini tespit ederek onlarin motivasyonunu en iist

seviyede tutmak oldugu soylenebilir.

Motivasyon iki tarafli kazan¢ olarak ifade edilebilir. Bir yandan orgiitlerin
verimliligi artarken diger yandan ise iggorenlerin is doyumlar1 ve ihtiyaglart giderilmis
olur. Motivasyonunu isgorenler ve isletmeler acisindan faydasi agsagidakiler seklinde

siralanabilir.

1. Isgdrenlerin temel ekonomik ihtiyaglarini gidermeye imkan saglamaktadir.

2. Isgorenlerin toplumsal ihtiyaglarini (kiiltiirel, calisma saatleri, sosyal giivenlik,aile
yardimlar1 vb.) gidermeye imkan saglamaktadir.

3. Isgorenlerin yeteneklerini gelistirecek ortamin saglanmasina imkan saglamaktadir.

4. Isletmelerin, isgorenlerin verimlili§ine, toplumsal ve ekonomik refah kosullarmin
gelistirilmesine yonelik bir rekabet ortamina girmelerine ve kendilerini stirekli
olarak gelistirmelerine imkan saglamaktadir.

5. Kigsilerin yaraticithk ve liderlik 0Ozelliklerinin  ortaya ¢ikmasma ortam
hazirlamaktadir.

6. Calisanlarin motivasyona daha ¢ok dnem vermelerini saglamakta ve aralarindaki
rekabet ortamini gelistirmektedir.

7. Her gecen giin degisen diinya diizeninden dolay1 ekonomik, teknolojik ve sosyal
sartlara gore isverenleri ‘esnek motivasyon’ kurallarint kabul etmeye itmektedir.

8. Motivasyonun amact isgéren ve isverenlerin amaglarimi ortak bir paydada
birlestirmek ve her iki tarafinda yaptig1 isten mutlu olmasini saglayan yontemlerdir.

Motivasyon, isletmelerde iiretimin ve verimliligin artmasini, diger yandan ise



isgorenlerin igletmelerden bekledikleri doyumun arttirilmasini amaglamaktadir
(Simsek vd. 2003).

2.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere iki grup

altinda incelenebilir.
2.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri; Maslow’un ihtiyaglar teorisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi,
Alderfer’in ERG teorisi ve MC Clelland ve basar1 teorisi olarak incelemek

miimkiindiir.
2.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Teorisi

Abraham H. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, motivasyon konusunda
en ¢ok kullanilan yaklagimlarin baginda gelmektedir. Bu yaklasima gore, bireylerin
motivasyonu dis faktorlerden ziyade onlarin kendi iglerindeki ihtiyaglara
dayanmaktadir. Bu yaklagim saglikli bir bireyin zamanla nasil biiytidiigi, gelistigi ve
motive olmus halde davranislarinda kendini ne derece gelistirdigini anlamaya ve
aciklamaya calisir. Maslow, ihtiyaclarin davraniglarin {izerinde etkili oldugunu ve
davraniglara yon verdigini savunmaktadir. Maslow, bireylerin ihtiyaclarindan dolay:
tatmin olmadigi siirece bagka ihtiyaglarin ortaya g¢ikmayacagini, her davranigin

sonucunun da bireyin davranigini etkileyecegini ifade etmistir. (Altug, 1997)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore insan ihtiyaglar1 bese ayrilir.

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, igme, uyuma. (Orgiitler igin ise: iicret ve iyi isyeri
ortami),

2. Giivenlik ihtiyac1: Can giivenligi (Orgiitler i¢in: is giivenligi, adalet, emeklilik),

3. Sosyal ihtiyaglar: Arkadaslik (Orgiitler icin: ait olma, yonetici ilgisi),

4. Oz saygi ihtiyaci: Taninma, sayginlik (Orgiitler icin: takdir edilme, terfi),

5. Kendini tamamlama ihtiyaci: Yetenek gelistirme (Orgiitler igin: Doyurucu is).



maneviyat,
yarahcilik,

Kendini gerceklestirme

Deger

vicudun, isin, keynaklann, chiakin, ailenin,
Guvenlik sagligin, mulkiyetin givenligi
Fizyolojik

Sekil 2: Maslow'un ihtiyaclar Teorisi

Bu hiyerarsiye gore alt diizeydeki ihtiyaglar (en azindan belirli bir dl¢iide)
giderilmeden {ist diizeydeki ihtiyaglar hissedilemez. Ornegin; a¢ bir insani
doyurmadan sadece sosyal ihtiyaglarini gidererek motivasyonunu artirmak miimkiin

degildir.

Bu yaklagim tam anlamiyla dogruyu yansitmadigl noktasinda da elestiriler
mevcuttur. Her insanin ihtiyaglarinin ayni olamayacagi ve her insanin ihtiyag

siralamasinin farkliliklar gosterebilecegi ifade edilmistir.

2.4.1.2. Alderfer’in E.R.G. Teorisi

Clayton Alderfer, teorisini Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimindan
yola ¢ikarak hazirlamistir. Hazirladig1 modelde bes yerine {ic kademeli bir ihtiyaglar

yapist mevcuttur. Bunlar su sekildedir. (Asan, 2001)

1. Varlik ihtiyaci(Existence)
2. Iliski ihtiyaci(Relatedness)
3. Gelisme ihtiyaci(Growth)



Bu ihtiyac siralamasi ayni1 zamanda Alderfer’in gelistirmis oldugu teoriye de adim

vermektedir.

Alderfer’in siralamasi, Maslow’un siralamasi ile ayni ilkeler dogrultusunda
hazirlanmistir. Oncelikle alt seviyedeki ihtiyaclar tatmin edilmeli, sonrasinda {ist

diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir. (Kogel, 2003)

Alderfer’in teorisinde kisinin ihtiyaglart belirli bir sira izlemeden ortaya
cikabilir ve birden fazla ihtiya¢ grubu aym zamanda bireye etki edebilir. Ornegin;
bireyin sahiplenme ihtiyaci var olma ihtiyacindan daha 6nemli hale gelebilir. Ayrica
E.R.G. teorisinde gruplar arasinda ileri geri gegisler yapilabilmektedir. Alderfer’in
teorisinde siirekli ve donemsel ihtiyaglar olmak iizere ikiye ayrilmistir. Siirekli
ithtiyaclar kisiyi siirekli gilidiileyen ihtiyaclar, donemsel ihtiyaclar ise giderildigi
takdirde giidiileyici olmaktan ¢ikan ihtiyactir. (Kantekin, 2015)

2.4.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’un TIhtiyaglar hiyerarsisi gibi en ¢ok bilinen kuramlarmn basinda
gelmektedir. Cift faktor analizi de ihtiyaglarin motivasyonu etkiledigini
savunmaktadir. Bu kurami: Maslow’dan ayiran en 6nemli ozellik ise ihtiyaglarin

motivasyona ne zaman katki sagladiklarini bulmaya yonelik olmasidir.

Herzberg, iki yliz mithendis ve muhasebeci lizerinde yaptigi ¢alisma sonucunda
bireyi etkileyen faktorleri ‘hijyen’ ve ‘motivasyon’ olmak {iizere ikiye ayirmuistir.
Yaptig1 calismada Oncelikle hijyen faktorlerinin saglanmasi ve sonrasinda motivasyon
faktorlerinin olusmasi, bireyin ger¢ek anlamda motive olabilecegini savunmaktadir.

(Aydogan, 2015)
Bu teoriye gore motivasyona etki eden faktorler su seklidedir:

1. Koruyucu ve Hijyen Faktorii: Calisma sartlarinin, faktorlerinin olmamasi veya
yeteri kadar yerine getirilmemesi durumunda calisanlar tatminsizlik duyarlar. Ayrica
bu sartlar bireylere tatmin edici bir 6zellikte saglamamaktadir. Bu faktorler ve sartlar
yokluklarinda tatminsizlige yol acarken, olmalari durumunda motivasyona etkileri

yoktur. Bu faktorler motive olmak icin 6n sartlar anlamina da gelebilir. Bunlar;



e Isletme Politikas1 ve Yonetimi

e Teknik Denetim

e Denetgiler Ile Karsilikl1 iliskiler
e Ustlerle Karsilikl iliskiler

e Astlarla Karsilikli iliskiler

e Maas-Ucret

e s Giivencesi

¢ Kisisel Yasanti

e (Calisma Sartlari

e Statl

2. Tatmin Edici ve Motivasyon Faktorii: Varliklarinda motivasyon diizeyini yiikselten,
fakat yokluklarinda ise tatminsizlige yol agmayan faktorler mevcuttur. Bunlar su

seklide siralanabilir;

e Basan

e Taninma
e flerleme

e Isin kendisi

e Gelisme Imkan1

Bu teoride, hijyen faktorleri bulunmadigi takdirde kisiyi motive etmek miimkiin
degildir. Ancak olmalar1 halinde ise motivasyon i¢in olumlu zemini hazirlarlar.
Motivasyonunu varligindan ise motive edici faktorlerin saglanmasi durumunda s6z
edilebilir. Hijyen faktorleri saglanmadan motive edici faktorlerin saglanmasi kisiyi

motive etmeyecektir. (Kantekin, 2015)
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Sekil 3: Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

2.4.1.4. Mc Clelland ve Basar: Teorisi

Mc Clelland, kisilerin ihtiyaglarini {i¢ ana baslik altinda incelemistir. Bunlar;
iliski kurmak, giiclii olmak ve basarmaktir. Bu basliklara bakildiginda iliski kurma
ithtiyac1 sosyal iliskileri gelistirme, giiclii olma ihtiyaci gii¢ ve otorite iizerine
yogunlagmaya 6nem verirken, basar1 ihtiyaci ise kisinin basarili olmasi yoniinde ¢aba

sarf etmesi anlamina gelmektedir. (Kogel, 2003)
Mc Clelland’1n {i¢ tiir ihtiya¢ vardir ve bunlar su sekildedir;

e Basan Giidiisii: Bir insan zamanini nasil daha iyi yaparim diye diisiinmekle
geciriyorsa basar1 giidiisiine sahiptir. Bagar1 giidiisii olan birey kendisine ulasilmasi
giic ve calisma gerektiren anlamli amaglar secer ve bunlar1 gerceklestirmek icin
gerekli bilgi ve yetileri edinip bunlara goére davranis gosterir.

¢ Gii¢ Gudiisii: Bireyde gii¢ gilidiisii fazla ise gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme
ve gliciinii koruma tiirtinde davraniglar gosterir.

e Baglanma Giidiisii: Bu giidiiniin hakim oldugu kisiler sosyal iliskilerini gelistirme
yani zamanlarinin 6nemli bir kisminmi ailesini, arkadaslarini, sosyal g¢evresini

diistinmekle gegirir.
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2.4.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ Teorileri, Locke’un Bireysel Amaglar ve Is Basaras1 Teorisi, Vroom’un
Beklenti Teorisi, Adams’1n Esitlik Teorisi ve Porter-Lawler Umit Teorisi olmak iizere

dort baslik altinda toplanmistir.
2.4.2.1. Locke’nin Bireysel Amaclar ve is Basaris1 Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore bireylerin belirledigi
hedefler onlarin tatmin olma derecelerini de belirleyecektir. Locke’e gore, amaglarin
ulagilabilirlik derecesi ile gosterdikleri caba ve motivasyon arasinda dogrudan bir iliski
vardir. Erisilmesi zor olan bir amag belirleyen bir bireyin, erisilmesi kolay olan bir
amag¢ belirleyen bir bireye gore daha yiiksek bir performans sergileyecegi ve

motivasyonun daha iyi olacagi ileri siiriilmiistiir.

Bireyler hedeflerine ve amaglarina ulagsmak isterler. Birey bir ise basladiginda
hedefine ulasincaya kadar ¢alisir. Orgiitsel anlamda bakildiginda ise, drgiitiin amaglar
dogrultusunda bireyin drgiit hedeflerini benimsemesi ve ¢alismasidir. Orgiit, bireyleri

yonlendirerek motivasyonlarini arttirabilir ve hedeflerine ulasabilir. (Yiiksel, 2000)

Yetenek, bagllik,
geribildirim,
karmasiklik,
durumsal sinirhlik

Bireyden Belirlenen

; Basari
istenenler >

amaglar »

A 4

Dikkat, caba, I1srarli
olma

Sekil 4: Locke'un Amag Teorisi
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Bireysel amaglarin 6rgiitsel amaglarla catigsmasi halinde bireysel davranislarin
igsyerinde basarili olma sans1 azalmaktadir. Uyum saglandiginda basar1 ve motivasyon
artacak orgiit hedeflerine ulasmus olacaktir. Orgiit ydneticilerinin boylesi durumlarda
izerlerine diisen gorev, bireylerin ve orgiitiin bagarilar1 dogrultusunda 6nlemler almak
ve motivasyonu artirmaktir. Isgdrenlerin katilimini saglayarak ve orgiitiin hedefleri

hakkinda bilgi vererek uyum ortamini saglamak yoneticinin gorevidir. (Eren , 2001)
2.4.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisinin ii¢ ana kavrami bulunmaktadir. Bunlar; valens,
beklenti ve aragsalliktir. Valens, bireyin belirli bir ¢aba gostererek kazanacagi odiili
arzulama derecesini belirtir. Odiil her kisi tarafindan farkli sekillerde arzulanabilir.
Hatta 6diil kimileri tarafinda arzulanirken, kimilerince de hi¢ arzu edilmeyebilir. Bu
durumda valens negatif olacaktir. Valensi (+1) ile (-1) arasinda bir deger olarak

gostermek miimkiindiir. (Bilgi, 2010)

Beklenti, kisinin gosterdigi ¢aba sonucunda alacagi 6diiliin onun agisindan ne
kadar 6nemli olup olmadigim degerlendirmesidir. Odiil kisi agisindan 6nemli ise daha
cok caba sarf edecek ve daha ¢ok calisacaktir. Beklenti de valens gibi (+1) ile (-1)
degerleri arasindadir. Fakat kisi davranisi sonucunda alacagi 6diilii iliskilendiremezse

bekleti burada (0) degerini alir. (Kogel, 2003)

Vroom’un beklenti teorisinin son maddesi aragsalliktir. Kisi gdsterdigi ¢aba
sonucu belirli bir performans elde eder ve bunun sonucunda &diillendirilir. Ornegin;

yiiksek maas almak, kisinin kendisinin ve ailesinin yasam kalitesini artirmasinda bir

aractir.
Valens
Birinci Tkinci .
Gayret  —  Performans —» dizeyde P diizeyde T(?ltnnllzlln

T T sonuc T sonuc

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 5: Vroom'un Beklenti Teorisi
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2.4.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’1n esitlik teorisine gore bireyler ¢abalari ve bu ¢abalar sonucunda elde
ettikleri odiilleri, benzer seviyede bulunan ve esit ¢aba sarf eden diger insanlarla
kiyaslamaktadir. Esitlik teorisine gore kisi, gosterdigi caba ile elde ettigi oOdiilii
hesaplama egilimindedir. Bu hesaplamalar1 diger kisilerle oranlar, adaletsizlik

durumunda ise bu durumun diizelmesi igin ¢aba igerisine girmektedir.

Kisinin Elde Ettigi Sonug Basgkalarinin Elde Ettigi Sonu¢
Kisinin Sarf Ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf Ettigi Gayret

Kisinin Elde Ettigi Sonug Baskalarinin Elde Ettigi Sonug

Kisinin Sarf Ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf Ettigi Gayret

Yukarida yer alan oranlar1 asagida su sekilde ifade edebiliriz.

Kisi i¢in; Baskalar igin;

e Sonug Mukayese e Sonug

e Girdi e Girdi
Motivasyon

Sekil 6: Adams'in Esitlik Teorisi

Orgiitlerde kisilerin motivasyon diizeylerinin artirilmasi onlarin ihtiyaglarinin
giderilmesi ile gerceklestiremeyebilir. Calisanlar gosterdikleri ¢abalarin karsiligin
alirken yonetimin herkese esit mesafede yaklasmasini beklerler. Calisanlar gosterdigi

cabalar sonucunda ticret artisi, statii vb. ddiller elde etmek isterler.

Adaletsizlik durumunda kisi bu durumu diizeltmek i¢in belirli bir takim
davraniglarda bulunacaktir. Haksizlig1 onlemek i¢in kisinin ortaya koyacagi olasi

davranig bigcimleri sunlardir. (Kogel, 2003)
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1. Sarf edilen davranigin degistirilmesi

2. Sonucun degistirilmesi

3. Isi terk etmek

4. Bagskalarini, gosterdikleri ¢abalar1 azaltmaya zorlamak

5. Karsilastirma yaptig1 kriterleri degistirmedir.

2.4.2 4. Porter-Lowler Umit Teorisi

Bu teori Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan Vroom teorisine yapilan
eklemelerle ortaya ¢ikmistir. Bu teoride Vroom’un teorisine ek olarak iki 6nemli
katkida bulunulmustur. Bunlardan ilki ddiillendirmede adalettir. Kisi kendi hakkettigi
odiili etrafindaki oOdiillerle karsilastirir ve haksizliga ugradigini diisiiniirse bu
durumdan olumsuz etkilenir. Ikinci dnemli katki ise rol kavramidir. Burada c¢alisma
ortamindaki rol ¢atigmalari kisileri olumsuz etkiler ve ¢alisma davraniglarinin giiciinii

azaltir. (Eren , 2001)

Serinkan (2008) goére bu teori yoneticilere gesitli Oneriler getirmektedir.

Bunlar:

e Orgiitii amaglarma ulastiracak performans diizeyi ve cesitlilikleri belirlenmelidir.

e (alisanlardan neklenen performanslar elde edilebilir olmali ve bu performanslarin
odiillendirmelerinin ne sekilde olacag: agiklanmalidir.

e Istenen davranis ve sonuglara uygun ddiillendirme sistemi olusturulmalidir.

e (atisan beklentiler 1yi saptanmali ve bunlara kars1 6nlemler gelistirilmelidir.

e Icsel ve dissal odiillerin sadece olumlu davranislar sonucu verilmesine 6nem
gosterilmelidir.

e (alisanlara kars1 uygulanacak olan odillendirme sisteminin esitlik 6n planda
tutularak yapilmasina dikkat edilmeli ve kontrollerinin 1iyi yapilmasi
gerekmektedir.

e Yapici ve siirekli gsekilde geri bildirimlerin yapilmasi gerekir.
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Odiillerin adil
olduguna karar
verilmesi

I¢sel odiiller l

Performans —>

—I—. I Is tatmini

Dagsal odiiller

Sekil 7: Porter-Lowler Umit Teorisi

2.4. Motivasyon Araglari

Motivasyonda genel amag bireyleri harekete gegirme ve istenilen amaca
ulagsmada siirekliligi saglamak oldugu ic¢in Orgiitlerin rekabet ortamindan
uzaklagmamasi, yonetici ve isgorenlerin beraber calisabilmelerine, yoneticilerin de
verimliligi arttirmak i¢in isgdrenlerin isteklerine ve ihtiyaclarina karsilik

verebilmelerine baglidir(Qasimov & Israyilova, 2016).

Motivasyonda kabul edilen 6zendirici araglar her zaman herkese ayni etkiyi
yapmayabilir. Ornegin, bazi isgorenler fazla mesai yaparak motive olabilirken, bazilari
ise santiyedeki ortam sartlarinin iyi olmasi ile motive olabilir. Bunun yaninda,
yoneticilerin sirket verimliligi ve devamliligi i¢in kullandiklar1 motivasyon araclar1 da
farkli sirketler i¢in degisiklik gosterebilir. Ornegin, bir sirkette gdrev yapan basaril
bir yoneticinin bagka bir firmaya girdiginde kullandigr motivasyon araglarinin etki
etmemesi bunun agik bir 6rnegidir. Sirket anlayisindan ve g¢alisanlarin farkli bakis
acilarindan dolayr her motivasyon araci herkese ayni etkiyi birakmayabilecektir.
Bundan dolay1 ¢ogulcu yaklasimlarla herkesi etkileyebilecek, sirket politikasina uygun
ve cevresel faktorleri de isin igine alacak sekilde isgdrenleri kapsayacak olan

motivasyon araglari se¢ilmelidir(Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
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2.4.1. Ekonomik Araglar

Gilinlimiiz kosullarinda hayat sartlarinin zorluklari, ge¢im sikintis1 gibi konular
insanlar1 fazlasiyla mesgul ettigi i¢in aile biitgesi, aylik kazang ve harcamalar oldukga
onemli bir hale gelmistir. isgorenler verdikleri emegin karsiligini hak ettikleri 6l¢iide
almak isterken, isverenler de ddedikleri iicretlerin karsiligini iiriin veya hizmet olarak
eksiksiz almak isterler. Her isgoren hayat sartlarinin zorlugunu bildigi i¢in ve varsa

ailesinin ge¢imini saglamak i¢in isinde basarili olmasi gerektigini bilir.

Isgorenlerin motivasyonlarin1 iist seviyelere ¢ikaracak olan ekonomik
motivasyon araclari; ticret artisi, primli iicret, kara katilma ve odiller seklinde

siralanabilir.
2.4.1.1. Ucret Artist

Ekonomik motivasyon araglari arasinda en etkili ve en 6nemli motivasyon
araci oldugu soylenebilir. Gegmisten bu yana en etkili motivasyon araci olarak kabul
edilmektedir. Ucret artis1, yasam standartlarini arttirdig1 icin hem c¢ok onemli bir
tesvik, hem de toplumsal a¢idan konum belirleyen, sayginligi ve sosyal statiiyii arttiran
en 6nemli araglardandir. Dolayisiyla ticret, mesleki motivasyonu arttirmanin bir araci,

bireysel anlamda ise kisinin basarili olmasinin bir gostergesi olarak goriilebilir.

Ucret artisinin, is verimliligini etkileyen bir takim olumlu etkileri vardir.
Bunlarin 6n Onemlisi normal piyasa degerlerinden fazla ticret alan iggorenlerin
isyerine bagliliklarinin en Oonemli nedenlerinden birisi olarak

gosterilmektedir(Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

Ucret artisinin her zaman isgdrenleri motive ettigini sdyleyemeyebiliriz.
Bireylerin farkl fizyolojik ve psikolojik yapilar1 oldugundan, farkli egitim seviyeleri
ve idrak seviyeleri oldugundan ve farkli potansiyellere sahip olduklarindan ticret
dagilimi noktasinda sorunlar ¢ikabilmektedir. Insan kendisinin aldigindan ve hak
ettiginden ¢ok kendi diizeyinde calisan is veya cevre arkadaslarinin aldigi ticretleri
merak ettigi icin bu durum sikinti yaratabilmektedir. Bu yiizden isverenler

ticretlendirme yaparken adaletli bir dagilim politikas1 izlemelidir (Akyildiz , 2001).

Yukarida belirtilenlerin 1s18inda iicretin 6nemi su sekilde siralanabilir:
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1. Ucret, yasamin devamlilig1 icin hayati éneme sahiptir ve énemli bir giidiileme
aracidir.

2. Ucret artis1, kisinin sosyal cevresinde degerinin artmasina ve yasam standartlarinin
yiikselmesine yardimci olur.

3. Ucret artisi, kisinin isyerindeki konumunun ve saygmliginin artmasinin en énemli
gostergelerinden birisidir.

4. Ucret artislarinin yapilmasi anlasilir bir sekilde olmalidir ve yapilan bu degisiklikler

anlasilir bir yol izlenerek yiiriitilmelidir (Hagemann, 1995).
2.4.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin emeklerinin karsilig1 olarak aldiklari {icretin haricinde, isverenin
verimliligi arttirmak icin satilan veya lretilen iirlinlerden ¢alisanlarin statiisiine gore
ekstra 6denen ticrettir. Bu tarz bir yaklasimin nedeni galisanlara fazladan para kazanma

firsat1 vermek ve karsiligini liretim veya satis olarak geri almaktir.

Primli iicret sistemindeki temel amag isletmede verimliligi arttirarak kara
geemek, diger taraftan calisanlar1 géstermis olduklar1 ¢abadan 6tiirli ddiillendirmek
olarak sOylenebilir. Bu ddiillendirme sekilleri farkliliklar gésterebilir. Baz1 durumlarda
zamana karsilik verilen prim iicretleri baz1 zamanlar da iretilen {iriin adedine gore

verilebilir.

Prim iicret sistemlerinin uygulanabilmesinin zorluklar1 da mevcuttur. Ozellikle
[sin 6l¢iimiiniin yapilamadig1 durumlarda, prim iicret uygulamasinin yapilabilmesinde
sikintilar yasanabilir. Ornegin, bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi ve ydnetim
servisinde calisanlara prim iicret uygulanmasi ¢ok kolay degildir.”” (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003,150) Bunlarin yani sira ¢alisan performanslarina gore dlciilendirilen bu
sistem kisa vadede verim saglamasina ragmen uzun vadede is kalitesinin azalmasina,
calisan motivasyonunun diismesine, is kazalarinin artmasina, ekip caligmasinin
azalmasina ve bunlarin toplaminda is ortamimin huzurunun bozulmasina neden

olabilmektedir.
2.4.1.3. Kara Katilma

Kara katilma, isletmenin kar1 iizerinden isgdrenlere aninda veya emeklilikte

alinmak sart1 ile yaptig1 6demelerdir. Burada 6nemli olan nokta iggdrene sadece licret
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vermek degil, verilen iicretin verilis seklini degistirerek bu durumu yeni bir 6zendirici

ara¢ olarak kullanmaktir.

Kara katilma sistemi, isletmelerde her iki tarafin da lehine calisir. Karin
arttirtlmasim1 hedef olarak degerlendiren igverenler iiretim ve verimin artmasi
gerektigini iyi bilirler. Isgérenler de ise kara katilma, isletmeye olan inancin artmasina,
bagliligin artmasma neden olur. Bu sayede isgéren ve isveren arasinda bir bag
kurulmus olur. Boylelikle isyerinde ortak amag¢ edinme ilkesine ekonomik anlamda
ulasilmis olur. Kara katilma sistemi, isletmeyi bir biitiin haline getirebildigi i¢in bu
sistemin devam ettirilmesi daha sonrasinda ekonomik birliktelikten farkli olarak baska

alanlara da kayabilir(Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

Kara katilma sisteminde bazi sikintilar da mevcuttur. Ozellikle karmn ne sekilde
ve kimlere dagitilacagi konusu sikintili bir durumdur. Isletmenin kara katilim
noktasinda ne gibi bir yol izleyecekleri konusunda belirli bir yoOntemlerinin
bulunmamas1 durumlar1 sikintiya sokabilir. Isletmenin elde edilmis olan kar1 nasil
dagitacagi, ne kadarimin dagitilacagi, isgorenlere ne kadarinin verilecegi ve
isgorenlerin bu durumlara kars1 tavrinin ne olacagi sorularmmi da beraberinde
getirebilir. Boylesi durumlarda isletme, verimi arttirmayr ve kazanci iist noktalara
cikarmayr hedeflerken tam tersi durumlarla karsilasabilir, hatta is ortaminin
bozulmasina, verimin diismesine, ¢alisanlar arasindaki rekabetin azalmasina neden

olabilir.

Sonu¢ olarak kara katilma sistemini motivasyon araci olarak kullanmanin

igveren ve isgorene su sekilde etki ettigi soylenebilir:

Isveren ve isgdren arasinda ortaklik olgusu yaratmak,
Isgoreni ekonomik anlamda rahatlatmaya calismak,
Yetenekli isgdrenleri cezbederek isletme biinyesinde tutmak,

Isgorenleri ¢alismalarinin karsihiginda ddiillendirmek,

o B~ w0 D

Isletmenin elde ettigi kar1 iiretime katilanlara esit sekilde paylastirmaktir.
2.4.1.4. Ekonomik Odiil

Glinlimiizde ¢alisanlar arasindaki farki ortaya koymak ve iyi ¢alisan ve kotii

calisan ayrimi yaparak topyekln calisanlarin iyi motive olarak verimli bir sekilde
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caligmalarin1 saglamak amaci ile verilen maddi degeri olan ddiillerdir. Buradaki
amacin, iggorenlerin igletmeye olan baglhligini ve verimini arttirmak oldugu
soylenebilir. Ornegin ayn1 departmanda calisan bireyler arasinda, sorunlara yeni
fikirler iireten ve farkli yaklasim agilar1 sunanlara 6diil verilmesi, o departmanda

calisan herkesin daha aktif ¢caligmasini ve verimliligin artmasini saglayabilir.

Ekonomik 6diil sisteminde de dikkat edilmesi gereken en dnemli husus, 6diil
verilen calisanlarin 6diilic hak ettiklerini sirkette calisan diger insanlarinda
diisiinmesini saglamaktir. Odiiliin hemen verilmesi ¢cok &nemlidir. Odiiller motive
edici oldugu kadar calisanlar arasinda kiskangliklara yol agabilir, bunun sonunda da

verimi diisiirebilir ve ¢alisma ortamini etkileyebilir.

Ekonomik araglar motivasyonda ¢ok etkin bir rol oynamaktadir. Fakat
isletmelerde sadece buna bel baglamak ve isgorenlerin sadece bu yolla
verimliliklerinin arttirilabilecegine inanmak yanlis bir diisiincedir. Unutulmamalidir
ki, biitiin hayat insanlar iizerine kurulustur. insan her yonii ile ele alinmali ve her yonii
ile motive edilmeye ¢alisilmalidir. Ekonomik araglar disinda diger motivasyon araglari
da kullanilmal1 ve bir biitiin olarak degerlendirilmelidir. Bunlar da psiko-sosyal araglar

ve orgiitsel araglar olarak incelenebilir. (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Motive edici araglardan birisi de psiko-sosyal araglardir. Yaygin olarak
motivasyon i¢in ekonomik araglar daha sik kullanilsa da psikolojik yonden de
destekleyici araglarin kullanilmasi geregi giinlimiizde kabul edilmis bir gercektir.
Insan duygusal bir varliktir ve manevi ydnden ruhunun da tatmin edilmesi
gerekmektedir. Isverenler bu konuda isgdrenlerin psikolojik analizlerini yapmali ve bu

araglar1 kullanarak onlarin motivasyonunu arttirici dnlemler almalilardir.

Psiko-sosyal araglar, orgiitlerde isgorenlerin memnuniyetlerini arttiran, onlarin
igsel motivasyonunu giliclendiren ve dissal motivasyonunu da igsellestirmesine
yardimci olan araglardir(Gagne & Deci, 2005) Bu sayede isgorenler hem kendi ruhsal
diinyalarinda hem de toplumda kendilerini daha huzurlu ve mutlu hissedebileceklerdir.
Isgorenleri mutlu edecek calisma ortamlar: olusturmak, herkesi memnun edebilmek
her zaman miimkiin olmayabilir. Her bireyi mutlu eden faktor farkli olabilir veya

belirli bir déonemde mutlu hissettikleri motivasyon araglarina zaman gectikce
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doyduklar1 i¢in mevcuttan uzaklasabilir ve tekrar mutsuz hissedebilirler. Y Oneticilerin
kendi yonetim ve diisiince anlayisiyla, sirket politikasiyla ve galisanlarin psiko-sosyal
durumlariyla harmanlanmis bu araglar1 yeri geldiginde ve yeterince kullanmasi

gerektigi sdylenebilir.

Isgorenlerin motivasyonlarmi iist seviyelere g¢ikaracak olan psiko-sosyal
motivasyon araglari; ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve
basari, ¢evreye uyum saglama, oneri sistemi, psikolojik giivence ve sosyal ugraslar

seklinde siralanabilir.
2.4.2.1. Calismada Bagimsizhk

Bagimsiz caligma imkaninin iggorenlerde motivasyonu arttiran Onemli
unsurlarin baginda geldigi sOylenebilir. Birey, benlik duygusunu doyurmak igin
bagimsiz calisarak kendini 6zgiir hissetmek ister. Bu sayede isgoren siirekli kontrol
altindaymis duygusundan kurtulmus olur. Bagimsiz ¢alisma imkani isgorene isini

yaparken kendi yol ve yontemlerini de uygulama firsat1 verir.

Bu yontemde, verimi arttirma, yonetimle iliskileri iyilestirme ve sorumluluk
duygusu vererek motivasyonu arttirmak hedeflenmistir. Bu sayede isgéren verilen isi
tamamladiginda, bunu kendi ¢abalari ile yaptiginin farkina varabilecek, isin sonunda
olumlu ve olumsuz sonuglarin alinmasinin kendisinin sorumlulugu altinda
gerceklestigine inanacaktir. Bu sorumluluk sayesinde iggdren biitiin yiikiin kendi
omuzlarinda oldugunun bilincine vararak igini basarmak i¢in daha ¢ok ¢abalayacak ve

daha verimli ¢alisacaktir.

Calismada bagimsizlik kavrami, ¢alisanlara istedikleri herseyi yapma imkani
vermemelidir. Boylesi durumlarda igveren otoritesinden ve igyeri bilincinden
bahsedilemez. Isyerlerinde yoneticiler galisanlar iizerinde gerekli psiko analizleri
yapmali ve alakali alanlarda onlarin ilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikaracak Ozgiir

calisma alanlar1 yaratmalilardir. (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.2.2. Sosyal Katilma

Insanoglu sosyal bir varliktir ve siirekli baska insanlarla etkilesim halindedir.
Calismakta bir sosyal etkinliktir ve isgdrenler calisma ortamlarinda mecburen dahi

olsa bir etkilesime girmekte ve belirli bir grupla iletisime ge¢mektedir. Orgiitlerde
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calisma alanlart belirli gruplardan olustugu i¢in yeni katilan bireyler sosyallesme
gereksinimlerini gidermek ve motivasyonlarini arttirmak icin grup icerisinde aktif
roller almak isterler. Boylelikle gurubun {iyesi olan kisiler birbirlerinden etkilenir ve

sosyal yasamda da paylagimlarda bulunurlar.

Sosyal katilma, isgorenler ile yoneticileri arasinda da etkilesimi saglayarak
daha mutlu is ortamlarmin olusmasini saglayabilir. Ornegin, belirli giinlerde sirket
calisanlarinin bir araya geldigi yemek organizasyonlarinda biitiin isgorenlerin ve
yoneticilerin is disinda sosyal bir ortamda etkilesime girmeleri saglanir. Diger yandan
ise sosyal katilma gruplar igerisinde yeni liderlerin olusmasina yol agabilir. Bu liderler

grubun geri kalan {iyelerini olumlu veya olumsuz etkileyebilir(Koroglu , 2011).

Birey sosyal katilma ihtiyacin1 karsilayamadigi zaman ne kadar iyi bir isi olsa
da kendini mutlu hissedemeyip, isyerine kars1 sorumluluklarini yerine getiremeyebilir.
Bundan dolay1 iyi bir yonetici, isgorenlerin sosyal katilma ihtiyaglarini karsilamak i¢in
cesitli caligmalar yapmali, isgdrenler arasinda bir bag kurmali ve bu sayede is

verimliligini arttirmalidir.

Sosyal katilma da amag, bireylerin kisisel istek, arzu ve amaglarini yansitmaktan
ziyade, bireylerin ortak arzu gereksinim ve amaglarini ortaya ¢ikarmak olmalhidir(Eren,

1984).
2.4.2.3. Deger ve Statii

Birey, yaptig1 islerin toplumda birgok kimsenin arzu ve isteklerini yerine
getirdigini gormekle biiyiik haz duyabilecektir. Yaptig1 calismalarin veya islerin geri
dontiglerinin olumlu oldugunu goéren birey yaptigr isten cektigi zahmetin ve acinin
siddetini daha az hissedebilecek veya aklina bile getirmeyebilecektir. Caligmalarini

daha da ilerilere tasimak i¢in kendini ¢ok daha fazla motive hissedebilecektir.

Y onetici, deger ve statiiniin iggdren agisindan manevi bir tatmin araci oldugunu
1yi bilmeli ve isgorenlerin basarilarini takdir etmeyi unutmamalidirlar. Y6neticinin bu
tip araglara yogunlagsmasi ve isgéreni doyurmaya calismasi sonucunda, isgoren

kendisini degerli, yetenekli, yararli ve gerekli hisseder(Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

Bireyi motive eden diger bir faktdr ise statiidiir. Statii daha ¢ok sayginlikla

birlikte anilan bir kavramdir. Bireyin sistem igerisinde nerde bulundugu, hangi
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konumda ikamet ettigi, gérevinin ne oldugu statiisiiniin belirlenmesinde 6nemli rol
oynar. Isgorenler statiisii yiiksek islerde yada isin kendisine getirecegi statii ve
sayginlik ile gurur duyacaklari bir iste ¢alismayr daha ¢ok isteyebilirler. Bazi
isgorenler bu durumdan olumlu yonde etkilenerek isinde daha basarili olup, daha
motive bir sekilde yoluna devam edebilirken, bazilar1 bu durumdan olumsuz etkilenip,
asir1 ilgiden ve begeniden kusku duyabilir ve rahatsiz olabilirler. Yoneticilerin deger
ve statli araclarimi kullanirken bu konuda hassas davranmasi ve isgorenlere

kandirildiklar hissini yasatmamasi gerektigi soylenebilir.
2.4.2.4. Gelisme ve Basari

Birgok kisinin isletmeye girdikten sonra yiikselme olanaklarini arastirmaya
basladig1 s6ylenebilir. Buradaki amacin kariyer yolunun miimkiin oldugunca agik olup
olmadigin1 gérmeye calismak oldugu soylenebilir. Isgdren isyerinde kendini
gelistirme ihtiyact hissederek kendisi i¢in daha yiliksek mevkilerde iyi bir konum hayal
edebilir. Bunun i¢in egitimler alir, gozlemlerde bulunur ve kendi birikimlerini de isin
icine katarak kendini gelistirir. Isgoren, kendini gelistirerek yiikselir, bununla birlikte
izerine yiiklenen sorumluluk artar ve aldigi {icret de artar. Bu durumda gelismenin

yiikselmeyi tetikledigi ve sonucunda da basariya ulasilabildigi sdylenebilir.

Yonetici, isyerinde isgdrenler icin gelisme ve basart olanaklarinin Oniini
acmali ve isgdrenleri bu konuda tesvik edici araglar kullanmalidir. Isgdrenlerde basari
ithtiyacinin, isi diger herkesten daha iyi yapmak, zor bir problemi ¢ézmek ve hedefe
ulagsmak icin iy1 bir yol gelistirmek gibi isteklerden olustugu sdylenebilir. Bu
ihtiyaglart iyi analiz eden ve ortam hazirlayan yoneticilerin igsyerinde uyumu ve

verimliligi saglayacagindan bahsedilebilir.
2.4.2.4. Cevreye Uyum Saglama

Isletmelerde, isgorenlerin calisma sartlarmin  iyi olmamasinin onlarm
motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi soylenebilir. Ornegin, ¢alisma sartlarmin iyi
olmamasinin, havalandirma ve aydinlatma sisteminin yetersiz olmasi, i aletlerinin
teknolojiye ayak uyduramamasi, ses ve 1s1 problemlerinin yaganmasi, dinlenme ve
yemek boliimlerinin hijyeninin saglanamamasi vs. gibi fiziksel kosullarin yerine
getirilmemesi oldugunu sdyleyebiliriz. Bunlar igsg6renlerin isinde mutsuz olmasina ve

verimliliklerinin diismesine yol agabilir.
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Isgdrenler, fiziksel faktorlerin yani sira sosyolojik faktdrlerden de etkilenebilir.
Isyerinde ¢alisma arkadaslarinin gruplari icerisine dahil olamayan veya dislanan
isgorenler bunalima girebilir ve yanlhs davramslarda bulunabilir. Ise yeni giren
isgorenlerin ast ve Ustleriyle hemen yakin iliskiler igerisine girmeye calismasi

kendilerini 6nemli hissedecekleri bir gruba dahil olmasi1 gerektigi sdylenebilir.

Cevreye uyum saglama konusunda yoneticilere ¢ok is diismektedir. Y onetici,
yeni gelen veya yer degistirilen isgorenlere yardimci olmali, onlar is arkadaslariyla
tanisip kaynasabilecekleri ortamlar yaratmalidir. Boylelikle is ortamini rahatlatmali ve

herkesin memnun oldugu bir sistem kurmalidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.2.5. Oneri Sistemi

Oneri sistemi isgdreni motive eden diger bir psiko-sosyal araclardan birisidir.
Burada amacin, isgorenlerin fikirlerinin degerli ve uygulanabilir oldugu duygusunu

yansitabilmek oldugu sdylenebilir.

Yoneticiler orgiit ile ilgili kararlar alirken sadece kendi fikirlerini hesaba
katmamali, tiim c¢alisanlarin  yaraticiliklarii  ve  bilgi-birikimlerini  ortaya
koyabilecekleri ve fikir sunabilecekleri ortamlar yaratmalidir. ‘Biz basardik’ yaklagimi
orgiitiin siirekli kendini gelistiren bir yapiya kavugmasini saglamaktadir (Batmaz,
2002).Y 6neticiler astlarinin fikir ve diisiincelerine saygi duymali ve onlart ilgilendiren
konularda diisiincelerinden faydalanma yoluna gitmelidir. Bu sekilde isyerinde ast {ist
fark etmeden “’biz’’ olgusu yaratilacak ve kuvvetli bir motivasyon bagi kurulacaktir

(Eren, 1984).
2.4.2.6. Psikolojik Giivence

Bireyin, yasadigi yeri, mahallesini, komsularini ve g¢evresini iyi tanidigi
takdirde kendisini ve ailesini giivende hissedecegi sOylenebilir. Bu giiven isyerlerinde
de onemlidir. Isgdrenin; isyerinde kiminle ¢alisacagini ne is yapacagini, ne sartlarda
calisacagini ve isyerinin ¢alisan hak ve hiirriyetine saygil bir isletme oldugunu bilirse
motivasyonunun artacagi sOylenebilir. Bu giivence bakimindan yoneticilere ¢ok is
diismektedir. Isgdrenlerin kendilerini rahat ve huzurlu hissettigi is ortamlari

yaratilmalidir ki verimlilik ve motivasyon arttirilabilsin. Aksi durumlarda isgérenlerin
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isyerinde mutsuz hissetmesi ve bunun neticesinde gayretlerinin ve is sevgilerinin

azalmasi sz konusu olabilir.

Isgorenler, calisma hayatinda ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araglara da
onem verirler. Psikolojik glivence ¢alisma ortamina baglidir. Bu konuda 6ne siiriilen
ilk yaklasim ¢aligsma ortamini bozan olumsuz ve zararli psikolojik etkenlerin ortamdan
uzaklastirilmasidir. Ikinci yaklasim ise, olumlu olabilecek olan sartlarin ¢alisma

alaninda olusturulmasidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.2.7. Sosyal Ugraslar

Isgorenlerin ¢alisma aralarinda ve bos zamanlarinda kendilerini rahatlatmasi
amaciyla igletmeler bazi sosyal ¢abalardan kaginmaksizin spor faaliyetleri, piknik
organizasyonlari, sinema ve tiyatro organizasyonlari, aksam yemekleri vs. gibi
etkinlikler yapmalilardir. Bu sayede isyerinde birlik ve beraberlik olgusunun daha da

giiclenecegi ve isgorenlerin kendilerini daha degerli hissedecegi soylenebilir.

Sosyal ugraslarin isletme agisindan ciddi faydalari vardir. Bir yandan ¢alisanlar
kendi aralarindaki bagi is hayatinin disina ¢ikararak daha da yakinlasirken, diger
yandan yapilan organizasyonlar isgdren ve yoneticilerin de bir araya gelmesine vesile
olur. Bir biitiin olarak bakildiginda ise sosyal ugraslara katkida bulunan isletmeler hem
calisanlarina degerli olduklar1 duygusunu asilamakta, hemde is verimliligini ve

motivasyonu arttirmaktadirlar (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyon bir Orgiitte yer alan insanlarin davramislarini 6nemli Olcilide
etkiledigi i¢in motivasyona etki eden gesitli araglar bulunmaktadir. Orgiitsel ve
yoOnetsel araglar da bunlardan biridir. Bir orgiitte isgéren ve isveren arasinda karsilikli
bir beklenti oldugu sdylenebilir. Isgdren calismalarinim karsilig1 olan iicreti isverenden
beklerken, isverende hedeflerine ulagsmak noktasinda isgorenden daha fazla aktif ve

verimli olmasini beklemektedir.

Her is gorenin kiiltiirel degerleri, kisilikleri, aile yapilar1 ve ihtiyaglar1 farkl
olacag: i¢in igverenin ¢aligma ortamindaki motivasyon ve birlikteligi saglamak i¢in
cesitli orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarina ihtiyaci olacaktir(Kanbur & Kanbur,
2008).
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Orgiitsel ve yonetsel araglar; amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim
ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme, is zenginlestirme, yar1 otonom
calisma gruplari, miizik esliginde ¢alisma ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesi olarak

siralanabilir. Orgiitsel ve yonetsel araglar bu basliklar altinda incelenecektir.
2.4.3.1. Amac Birligi

Orgiitler gerek kurulus asamasinda gerekse kurulustan sonra hangi amag ve
hedefte ilerleyecekleri konusunda kendilerine bir politika benimserler. Bu hedef ve
amaclar Orgiitiin biitiin c¢alisanlarina benimsetilmeye ¢alisilmali ve bu amaglar

calisanlarin davranislarina da yansitilmalidir (Eren, 1984).

Amagclarm net olmas: ve yapilabilir dzellikler tasimasi gerektigi soylenebilir. lyi
aciklanmis amaclarin isgdrenin isine daha iyi odaklanmasina ve motivasyonunun

artmasina yardime1 olacagindan bahsedilebilir.

Amag birligi, orgiitsel birlige yol acar. Bu amag birliginin olusmasinda en
onemli faktor yoneticidir. YoOneticiler, astlarinin isinde diiriist ve verimli ¢alismay1 ilke
edinmeleri gerektigini ve boyle yapmalarinin hem kendi ¢ikarlarina hem de isletme
¢ikarlarma da yonelik olduguna inandirirlarsa, isgoren kendi ve isyeri igin bir amaci
olduguna ikna olur. Boylelikle iki tarafinda gosterecegi iyi niyetli ¢abalar bir noktada
birlesebilir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

2.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Isletmeler giiniimiiz kosullarinda ayakta kalabilmek icin siirekli yenilikleri
takip etmeli ve kar amach bir politika izlemelidir. Fakat siirekli biiyliyen ve genisleyen
isletmelerde sorunlar da biiyiimeye baslar ve ¢esitlilik kazanir. Yonetici veya
yoneticiler bityiiyen isletmenin ihtiyaglarina cevap veremeyecek noktalara gelebilirler.
Boyle durumlarda en iyi ¢oziimiin yoneticilerin kapasitelerini asan isleri alt kadrolara
devretmesi oldugunu soyleyebiliriz. Bu sayede yetki yukaridan baslayarak asagiya

dogru dengeli bir bi¢imde aktarilmig olur (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

Yetki verilmesi iggéren tarafindan yiiriitiilen bir isin sorumlulugunun yine o
isgorende olmasi anlamina gelmektedir. Bundan dolayr yetki verilmesi isgorenin
sorumluluk duygusunu gelistirebilir. Yetkilendirilen is gorenin sorumluluklarini

yerine getirirken motivasyonu artip ve isgéren kendini daha giiglii hissedebilir.
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Yetkilendirme sayesinde, yetki verilen ¢alisanlarin kendi yontemlerini uygulama ve
yaraticiliklarim ortaya ¢ikarma sansi olur. Orgiite kendini ispatlamak icin bu sansi
elinde tutmak isteyen calisanlar daha motive bir sekilde islerinde daha basarili
olabilirler. Orgiitiin bu sayede azimli, yenilik¢i ve tam motive calisanlar kazanmis

olacag sdylenebilir.

Giliniimiizde igletmeler merkezcil olmayan modele dogru hizli bir gegcise
gitmislerdir. Bunun sebebi gelisen piyasa kosullari ve is hacminin artmasi olarak
gosterilebilir. Yoneticiler iistesinden gelemeyecekleri yiikler altinda bogulmak yerine
astlarina kendi yetki alanlari igerisinde bagimsiz kararlar alma imkani sunarlar.
Yetkilendirilen isgorenler saygi goriir ve bu motivasyon diizeylerini artirabilir.
Yoneticiler, yetkilendirme 6lgiitlerini géz 6niinde bulundurarak, astlarina sorumluluk
verip yetkilerini arttirirlarsa, astlarda iistlendikleri yetki ve sorumluluklar karsisinda
basarili olabilmek i¢in performanslarini arttirabileceklerdir. Yetki ve sorumluluk
verilirken yoneticilerin dengesini kurmasi gereken en 6nemli husus, verilen yetkilerin
doguracagi sonuglarin sorumlusunun kendileri olacagidir. Bu yiizden yetki verilirken
cok dikkatli davranilmali ve hi¢ kimsenin zor durumlar altinda kalmayacag: sartlar

olusturulmaya 6zen gosterilmelidir.
2.4.3.3. Egitim ve Yiikselme

Gilinlimiiz kosullarinda her is kolu gelistirilen yontemler ve araglar sayesinde
gelismektedir. Bu gelismelere ayak uydurmak i¢in igverenler calisanlarina siirekli
egitim vermektedir. Egitim her alanda insanin gelismesini saglayan, ig¢indeki
potansiyeli ortaya ¢ikaran ve daha verimli bir varlik haline gelmesini saglayan temel

unsurdur.

Isgorenler agisindan egitim, islerinin devamlihg igin esastir. Kendini
yenilemeyen ve gelistirmeyen isgorenler bir miiddet sonra niteliksiz eleman konumuna
diisebilirler. Isgdrenler egitim olanaklarina sirt cevirmemeli ve gerektigince

faydalanmaya ¢aligmalilardir.

Egitim isletmeler icin yatirim araci olarak diisiiniilmelidir. Yapilan biitiin
egitim ¢aligmalar1 ileride daha verimli ve motivasyonu yiiksek calisan gruplarinin

olusmasina olanak saglayabilecektir. Egitimler verilirken sadece mesleki egitimler
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diistiniilmemeli, bunlarin yaninda sosyallesme ve bireysel gelisim agisindan dnemli

olabilecek olan egitim programlari da kullanilmalidir.

Yiikselmede hedeflenen amacin, elde edilen yeni bilgi ve becerilerle daha iyi
ve iist gorevlere ulasmak oldugu sdylenebilir. Egitim ylikselmenin alt basamagi olarak
tamimlanabilir. Isgdrenlerin veya yoneticilerin aldiklar1 egitim sonucu elde ettikleri
bilgi birikimi ve becerilerle daha fazla sorumluluk ve yetki almaya hazir hale gelip ve

verimliliklerinin artmasina sebep olacagi sdylenebilir.

Egitim ve yiikselme konusunda isletme yoneticilerinin bilmesi gereken énemli
husus sudur: Isgérenler calistiklari isyerinde aldiklari iicret kadar yiikselme
firsatlarinin da olmasini isterler. Yararl ve gelistirici egitim programlarina katilarak
yiikselen isgorenler hem kendilerini gelistirir hem de isyerinde elde ettigi yeni
pozisyondan dolayr mutlu olur. Bu gelismeler isgdrenlerin sosyal ¢evrelerinde de saygi

gormelerine ve motive olmalarina olanak saglar (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
2.4.3.4. Kararlara Katilma

Bireylerin kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi normal bir
davranistir. Bunun birkag nedeni bulunmaktadir. Bunlardan birincisinin, isgérenlerin
kendilerini yaptiklar1 isin uzmani olarak gérmeleri, ikincisinin ise, alinacak olan yeni
kararlarin gidisat1 etkileyece8i ve yeni yoOntemlerin uygulanacagi konusunda
kendilerinin de fikirlerinin alinmasini beklemeleri oldugu soylenebilir (Oral &
Kusluvan, 1997).

Motivasyon araci olarak kararlara katilma isgorenlerden isteniyorsa, bu sadece
gorlis almak gibi ylizeysel olarak uygulanmamalidir. Bazi igletmelerde ise isgdren
temsilcilerinin fikirlerinin alindigi ve bunlarinda belirli Olciilerde uygulamaya
kondugu goriliir. Bunlar gibi yaklasimlar istenilen dogru sonuglar1 vermeyebilir. Bu
yaklasimda onemli olanin, isgorenleri dogrudan etkileyen konularda tam katilim
saglayacak nitelikli bir gériis alma veya oylama yapma ve ortaya ¢ikan sonuglar1 da

destekleme oldugu soylenebilir.

Kararlara katilma isletme acisindan oldukg¢a Onemli bir aractir. Yoneticiler,
isgorenlerin kararlara katilmasina olanak saglayarak onlarin benlik gereksinimlerini

doyurmalarii saglarken, bir yanda da ast iist iliskilerinin daha samimi olmasini
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saglarlar. Bu sayede isletmenin istedigi verimi ve motivasyonu elde etmis olacagindan

bahsedilebilir.

Kararlara katilma aracinin isletmelere getirdigi pozitif sonuglar su seklide

siralanabilir:

Isgdrenlerin motivasyonu artar.

Gelisimin ve degisimin hizlanmasina katkida bulunur.
Isgorenler agisindan egitim dzelligi tasir.

Kaynaklari en ekonomik bigimde kullanilmasini saglar.
Isgorenlerin fikir ve diisiincelerinden faydalanabilmeyi saglar.

Iletisim ortami saglayarak yanlis anlagilmalarin dniine geger.

N o a k~ wbdh e

Isgoren devamsizliklarinin énlenmesini saglar (Asikoglu, 1996).
2.4.3.5. Iletisim

Iletisim, kisilerin karsilikli etkilesime girerek bilgi ve diisiincelerini
anlagilabilir bir sekilde birbirlerine aktarmasi olayidir. Bunun bizlerin yasaminin
vazgecilmez bir unsuru oldugundan bahsedilebilir. Isletmelerde iletisim, isgdrenlere
hem bilgi vermek hem de onlar isletmenin amaclarina yonlendirmek, davranislarini

kontrol altinda tutmak ve isletme hedeflerine inandirmak olarak sdylenebilir.

Yoneticilerin ve isgdrenlerin iletisim kanallarinin agik olmasinin, birbirleriyle
fikir aligverisinde bulunmalarinin; onlarin saglikli ve etkili bir iletisim ag1 oldugunu
gosterecegi ifade edilebilir. Yoneticinin iletisim kurarken yapmasi gereken en 6nemli
hususun, isgorenlere karst agik bir iletisim politikasi izlemesi, onlara deger verdigini
hissettirmesi oldugundan bahsedilebilir. Bu sayede isyerinde isgorenlerin daha etkin

ve motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu bir ortam saglanabilir. (Tagdemir, 2013)
lletisimin faydalar1 sdyle siralanabilir;

1. Isgdrenler, kendilerine deger verildigini hissederler.
2. Isgorenlerin kendilerine olan inanglar1 ve giivenleri giiclenir.
3. Isgorenler, calistiklar isletmenin hedeflerini kendi hedefleri gibi hissedip, bu

amagla daha fazla gayret gosterirler.
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2.4.3.6. Is Genisletme

Basit ve tek tip islerden sikilan iggérenlerin bu durumdan kurtulmalarint ve
motive olmalarini saglamak amaciyla birden ¢ok iste gdrev almalarini saglamaktir. Is
genisletme, bir isgorenin tek bir iste uzmanlagmasi yerine birbirine benzer birkag iste
faaliyet goOsterebilmesini amaglamaktadir. Bu sayede isgdrenin, daha genis bir is
potansiyeline, daha fazla elde edilmis yeteneklere ve daha fazla sorumluluk tasima
bilincine sahip olacagi sdylenebilir. Daha genis is imkani1 isgérenin énceden hissettigi
monotonluk ve sikkinlik duygularinin gitmesini, bunlarin yerine bulunduklar1 yeni
islerde yeteneklerini, becerilerini gostermelerini saglayabilir. (Sabuncuoglu & Tiiz,
2003)

2.4.3.7. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, motivasyon aracihigiyla verimliligin arttirilmasinda
kullanilan en etkili araglardan birisidir. Burada amag, farkli nitelikte isler dikey yonde
ayni kisilere yaptirilarak yeni yetkiler ve sorumluluklar almalari1 saglanir. Bu sayede
gorevi alan kisiler is yonetiminde ve akisinda daha fazla sorumluluk alacaklar ve

caligma istekleri artacaktir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).

Is zenginlestirmede amaglananin, kisilere birden fazla is yaptirmak oldugu,
bunun i¢in ise dncelikle kisilerin boylesi gorevlere istekli olmasi gerektigi sdylenebilir.
Ote yandan bu gorevlendirmeler icin secilecek olan kisilerin bu sorumluluklarin
altindan kalkabilecek niteliklerde olmalarina dikkat edilmesi gerektiginden
bahsedilebilir. Her insanin takdir edilmek, saygi gormek, calistig1 iste basarili olmak

istegi oldugu sdylenebilir.

Is zenginlestirmenin kisilerin bdylesi duygularmi tatmin etmek igin dogru bir arag
oldugu ve dogru kullanilmasi halinde hem igyerinde verimliligi arttiracak hem de is

gorenlerin moral ve motivasyonlarini arttiracak bir ara¢ oldugundan soz edilebilir.
2.4.3.8. Bagimsiz Calisma Gruplari

Calisma gruplarinda amag, sosyal ve teknik konularda basariy1 arttirmaktir.
Kisilerin ilgi alanlar1 ve yeteneklerine gore gruplara ayrilmasi, grubun hedef ve
c¢ikarlarini isteme arzularinin benzerligi gibi etkenler gruplarin yaptiklari islerde daha

basarili olmalarini saglamaktadir.
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Calisma gruplari olusturmak, isgorenlere ¢alistiklar1 konuda daha fazla kontrol
sahibi olmaya ve daha fazla s6z hakkina sahip olmaya imkan sagladig1 i¢in bireysel ve

grup olarak motivasyonu arttirir (Serinkan, 2008).

Calisma gruplar1 olusturmanin isletmelere ciddi yararlar1 olabilir. Bunlar su

seklide siralanabilir;

1. Yaratic1 ve pratik ¢oziimler tiretmek.

2. Alinan kararlarin grup igerisinde ortak olarak alinmasi.

3. Coziimlenmesi zor durumlar karsisinda farkli meziyetlere sahip kisilerin bir araya
gelerek ¢ozlim liretebilmesi.

4. Her iiyenin bilgi ve birikiminden faydalanarak ¢ok yonlii bilgi ve birikim elde edilir.

5. Isyerinde daha fazla iletisim ve haberlesme olanag1 saglar.

Calisma gruplari olusturulurken dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus ise
ekipte yer alacak olan kisilerin farkli ¢ikar ve gayelere sahip olmasidir. Bu durumda
ekip kurmak faydali degil zararli olabilir, ¢alisma ortaminin motivasyonunu ve is

verimini diistirebilir (Luecke, 2004).
2.4.3.9. Fiziksel Calisma Kosullari

Isgorenler, kendilerini rahat hissettikleri ¢alisma ortamlarinda daha verimli
olabilirler. Bir isyerinin ¢aligma kosullari, saglik, giivenlik, ergonomi vb. konularda
isgorenlerin rahat ve giivenilir hissedebilecegi bir sekilde tasarlanmalidir. Bu
Onlemlerin alinmasinin isgorenleri fiziksel ve ruhsal acidan rahatlatarak isgdrenlerin

motivasyon seviyelerinin artmasini saglayacagi soylenebilir.

Bir igyerinde gorev alan yoneticinin dikkat etmesi gereken hususlarin baginda
isyeri kosullarinin uygunlugu oldugu sdylenebilir. Isyerinin fiziksel kosullarmin
iyilestirilmesi veya gelistirilmesinin caligan ve yonetici arasinda iyi iliskiler

kurulmasina ve verimliligin artmasina olanak saglayacagindan s6z edilebilir.

Isyerlerindeki fiziki durumlar isgdrenler iizerinde olumlu ve olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Motivasyonun artmast, is verimliliginin artmasi, is tatminin artmasi vb.
olumlu sonuglar olarak degerlendirilebilirken, is verimliliginin azalmasi,
devamsizliklar, is kazalari, isten ayrilma vb. olumsuz sonuglar olarak

degerlendirilebilir. Olumsuz sonuglardan kag¢inmak ic¢in igyerlerinde bazi fiziki
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konulara dikkat edilmesi gerektigi; 1sitma, aydinlatma, havalandirma, saglik, hijyen,
ara¢ ve gere¢ temini gibi kosullarin standartlara uygun hale getirilmesi ile olumsuz

etkilerin asgariye indirilebilecegi sGylenebilir.

Calisma ortaminda yeteri kadar is glivenligi saglanmamasi ve is sagligina
dikkat edilmemesi olasi is kazalarina ve meslek hastaliklarina davetiye ¢ikarir. Boylesi
durumlarda igsgorenler siirekli stres altinda ve korkarak ¢alisacaklar ve motivasyonlari
diisecektir. Bundan dolayi isyerlerinde boylesi risk durumlarinin ortadan kaldirilmasi
icin siirekli ve kontrollii bir seklide denetimler yapilmali ve 6nlemler alinmalidir

(Bilgi, 2010).
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3. INSAAT SEKTORUNDE MOTIVASYON

Bu boliimde insaat sektoriinde motivasyon kavraminin kullanim sekillerinden
ve isgorenler {izerindeki etkilerinden bahsedilecektir. Motivasyon kavraminin

santiyelerdeki etkisine deginilecektir.

3.1. Giris

Insaat sektorii, insan ve makine giiciine dayanan bir iiretim isidir. Insaat
sektoriinde isler stirekli degisen ve belirsiz bir yapiya sahip oldugu i¢in isgorenlerin de
bu degisikliklere ve belirsizliklere ayak uydurmasi i¢in siirekli motive edilmeye
ihtiyaglar1 vardir. Dolayist ile insaat iglerinde motivasyonsuz bir ¢alisma sistemi

diistiniilemez (Tungez, 2007).

3.2. ingaat Sektériinde Motivasyon Faktorlerinin Etkisi

Motivasyonun, en basit sekilde insanlara bir eylemi gergeklestirmek adina istek
asilamak anlamina geldigi sdylenebilir. Her insanda farkli psikolojik etkenler ve farkli
ruh halleri mevcut oldugundan isteklendirmede de ¢esitlilikten s6z edilebilir. Bu
cesitlendirmeleri faktorler olarak adlandirirsak motivasyonda her bireye etki

edebilecek ¢ok farkli motivasyonel faktorlerin var oldugu soylenebilir.

Motivasyon psikolojik bir olgu oldugu icin insan faktorii baslica motivasyon
kavraminin ¢ikis kaynagi olarak goriilebilir. Sektorel anlamda ele alindiginda
motivasyon kavrami c¢alisanlarin islerine daha bagli olmalarini, daha verimli
calismalarini, yaptiklar isten zevk almalarini ve kendilerini tatmin edebilmeleri gibi
onlar1 ige baglayan, devamliliklarini saglayan ve hem igveren hem de is¢i grubunun
uyum igerisinde c¢alismasini amaglayan bir kavram olarak degerlendirilebilir. Bu

bakimdan motivasyonun, insaat sektoriinde 6nemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.
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Psikolojik bir kavram olan motivasyon, sektorde kullanilmasindan sonra
tiretkenlige ve verimlilige Onemli Olglide katki saglamistir. Geg¢miste, insaat
sektoriinde yapilan pek ¢ok arastirmada motivasyon ve demotivasyon sebepleri

aranmis ve tespit edilmistir.

3.3. Insaat Sektoriinde Motivasyon Ile Tlgili Gecmis Arastirmalar

Motivasyon kavraminin etkilerini ve uygulama sekillerini ortaya ¢ikarmaya
calisan gegmiste pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda isgorenlerin

motivasyonlarini etkileyen faktorler siniflandirilmaya ve siralanmaya ¢alisilmistir.

Bu boliimde motivasyona bagli is tatmini, verimlilik, aidiyet vb. konularla ilgili

yapilmis olan akademik ge¢mis ¢aligmalara yer verilecektir.

Kaming vd. (1998), yaptiklar1 c¢alismada Endonezya’da bulunan insaat
calisanlarinin motivasyon diizeylerini etkileyen faktorleri bulmaya calismislardir.
Yaptiklart ¢alismanin 6rneklem grubu olarak kalip is¢ileri, demir isgileri ve duvar
is¢ileri secilmistir. Bu gruplarin verdikleri cevaplar ele alindiginda motive eden
faktorler; (1) adil ticret, (2) ¢alisanlar arasindaki iyi iligkiler, (3) fazla mesailerin
O0denmesi, (4) odiil ve tesvikler, (5) iyi bir is glivenligi programi olarak karsimiza
cikmigtir. demotivasyon faktorleri ise; (1) denetleyenlerin saygisizliklari, (2) diisiik
basari, (3) is arkadaslar arasi is birligi eksikligi, (4) isin durup tekrar baglamasi, (5)
giivenli olmayan c¢aligma sartlar1 seklinde siralanmistir. Ayrica bu ¢alismada yer
verilen tabloda da farkli lilkelerdeki insaat is¢ilerinin motivasyon diizeylerini etkileyen

faktorlerin 6nem siras1 gosterilmistir.
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Tablo 1: Endonezya, Nijerya ve Birlesik Krallik *ta ki motivasyon siralamasinin karsilagtirmasi

Endonezyalt it\illflesra};ﬁla:rm .ing.iliz. dpvar ir;ig;fﬂarm
Teorik Siralama(Maslow) gahsanlarm siralamasi iscilerinin siralamasi
siralamast (Olomolaiye ve siralamast (Wilson ve
(Bu Ankette) Oluglana (Olomolaiye) Harris)
1. Psikolojik ihtiyaglar 1. 1.
2. Odenegin adilligi 3. 15.
3. Fazla mesai iicreti 4, 1. 3. 3.
gagallez;a)nclar ile ilgili (yan paralar ve 5 6. 8. 1
5. Giivenlik ihtiyaglar:
E;);ijlizl;slel / giivenlik / caligma 5 6. 8 1
7. Refah kosullari 2.
8. Is giivenligi 7. 4. 6. 10.
9. aidiyet ihtiyact
10. is arkadaglar arasi iyi bir iligki 2. 2. 1. 4.
11.1yi oryantasyon programi 8. 4.
12. Iyi denetim 6. 9. 3. 8.
13. Is arkadaglarini segmek 10. 9.
14. Sayg ihtiyact
15. Daha ¢ok sorumluluk 12. 12.
16. Isin kendisi 13. 3.
17. Yapilmasi gereken igin kesin 7
aciklamasi '
18. iste taninma 5. 13. 7.
19. Kendini gergeklestirme ihtiyact
20. Terfi imkan1 8. 14,
21. Karar Verme Siirecine Katilmak 14. 7. 10. 6.
22. Zorlu is 15. 3 1. 9

Yisa vd. (2000), yaptiklar1 calismada Iran’da insaat sektériindeki yoneticileri
motive ve demotive eden faktdrleri incelemistir. Inceleme sonunda motivasyon

faktorleri onem sirasina gore; (1) adil ticret, (2) karar verme siirecine katilmak, (3) iste

taninma, (4) taninma imkani, (5) iyi denetim olarak siralanmustir.

Bunun yani sira yoneticileri demotive eden faktorler onem sirasina gore ise; (1)

saygisizlik, (2) is birligi eksikligi, (3) meslektaslar arasi haksizlik, (4) zayif denetim,

(5) taninma eksikligi seklinde siralanmastir.

Zakeri vd. (1997), yaptiklar1 ¢alismada iranli insaat iscilerinin motivasyon

diizeylerini etkileyen faktorleri onem sirasina gore asagida yer alan tabloda

gostermislerdir.
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Tablo 2: iran insaatgilarinin motivasyon siralamasi

Motivasyon Degiskenleri

Operatérler icim Onem Sirast

TS RI R/O
1. 15 arkadastyla iyi iliskiler 415 0.73 9
2. Isyerinde giivenlik ve saglik 466 0.83 5
3. Isin kendisi 358 0.63 16
4. Fazla mesai 383 0.68 13
5. Odenegin adilligi 519 0.92 1
6. Zamaninda 6deme 490 0.87 3
7. Isin taninmasi 391 0.69 12
8. Dogru is tanimi 370 0.66 15
9. Karar Verme Siirecine Katilma 307 0.54 20
10. Iyi denetim 382 0.68 14
11. Promosyon 430 0.76 8
12. Is giivenligi 410 0.73 10
13. Daha fazla sorumluluk 342 0.61 18
14. Zorlayic1 gorevler 345 0.61 17
15. 15 arkadasini segme hakki 394 0.70 11
16. Tesvik ve mali haklar 511 0.91 2
17. 1yi galisma kosullari 436 0.77 7
18. Iyi calisma olanaklar 477 0.84 4
19. Sirketin prestij 315 0.56 19
20. isveren / is iliskisi 455 0.81 6

TS =toplam puan; RI = goreli indeks; R / O = 6nem sirasi.

Yukarida yer alan Tablo 2’de goriildiigii lizere yapilan ¢aligma sonrasinda
strastyla; (1) 6deneklerin adilligi, (2) Tesvikler ve mali haklar, (3) zamaninda 6deme,
(4) 1y1 ¢alisma olanaklari, (5) is yerinde giivenlik ve saglik seklindedir. Bu ¢alismada

finansal faktorlerin 6n plana ¢ikma sebebi olarak ise tilkenin i¢cinde bulundugu mali

durumlar sebep olarak gosterilmistir.

Ng vd. (2004), yaptiklar1 ¢alismada Hong Kong’ ta calisan isgileri demotive
eden faktorleri arastirmak igin bir ¢alisma yapmuslardir. Calisma anket yoluyla
yapilmis ve calisanlar1 demotive eden faktorlerin sebepleri sadece motivasyon

eksikligine bakilmaksizin, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini ve sorunlarini da ele
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alarak verimliligi arttirmay1 hedefleyen bir arastirma olmustur. Bu calismada
demotivasyon faktorleri 6nem sirasina gore; (1) malzemelerin yeniden islenmesi, (2)
kalabalik ¢alisma alani, (3) calisan profilleri, (4) arag-gere¢ yetersizligi, (5)

denetlemelerdeki yetersizlik olarak 6ne ¢ikmustir.

Kuruoglu & Polat (2002), yaptiklar1 ¢alismada insaat sektoriinde calisanlari
motive eden faktorleri incelemisler ve motivasyon faktoriiniin, bireylerin psikolojik,
kiltirel ve ekonomik yapilarina bagli olarak degisecegini dile getirmislerdir.
Calisanlarin motivasyonunda ayrica yoneticilerin de bu durumlart géz oniinde
bulundurarak sececekleri motivasyon araglarmmi iyi belirlemeleri gerektigi

vurgulanmistir.

Balaban (2006), yaptigi calismada Tirk insaat sektoriindeki galisanlarin
motivasyonu lizerine caligma yapmis, kiiltiiriin motivasyon iizerindeki etkilerini
incelemistir. Maslow’ un motivasyon teorisinde yer alan ihtiyaglar1 ve Herzberg’ in

cift faktor teorisindeki motive edici ve hijyen faktorlerini uygulamistir.

Cogiir & Ocal (2012), yaptiklari calismada motivasyon araglarmin insaat
yonetimindeki etkinligini, sektérde c¢alisan yonetici kadrosunda calisan insanlar
lizerinde incelemisler ve motivasyon araglarinin onlarin is deneyimleri, ¢alisma
stireleri ve sektordeki c¢alistiklart birimlere gore degisiklikler gosterdigini ortaya
koymuslardir. Topladiklar1 veri analizlerini maddeler halinde ise su sekilde

siralamiglaridir.

1- Is yerinde ¢alisma siiresi 1 y1l ve daha az olanlarm kendini gelistirme, performans
degerlendirme, glivenlik, sosyal kosullar ve takim ¢alismasi boyutlarindan motive
olma durumlari, ¢aligma siiresi 1 yildan uzun olanlardan yiiksek;

2- Ingaat miihendisi olarak gorev yapanlarin giivenlik agisindan motive olma
durumlari, mimar ve diger gérev grubunda olanlardan, sosyal agcidan motive olma
durumlar da diger goérev grubunda olanlardan diisiik;

3- 1-5 yil mesleki tecriibeye sahip olanlarin performans degerlendirme, giivenlik,
fiziksel kosullardan motive olma durumlari, 6-10 y1l ve 10 y1l ve istii mesleki
tecriibeye sahip olanlardan yiiksek;

4- 10 yil ve tistii mesleki tecriibeye sahip olanlarin sosyal kosullardan motive olma

durumlari, 6-10 ve 1-5 y1l mesleki tecriibeye sahip olanlardan diisiik oldugu;
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5- Belirlenmis performans araglarindan bazilar1 arasinda, birindeki degisikliginin
degerini de etkiledigi;

6- Ust yonetimin yenilik¢i uygulamalar1 kullanmaya c¢ok acik oldugu goriisiinde
olanlarmn, fiziksel kosullar ve takim c¢alismasi alt basliklarinda belirtilen

hususlardan daha fazla motive olduklar1 anlagilmstir.

Tungez (2007), yaptig1 calismada Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde calisan
mimar ve insaat miihendislerinin motivasyonlarin1 etkileyen faktorleri, ¢alisma
alanlarinin ergonomisinin motivasyona etkisi ve genel olarak motivasyonun etkileri
olarak incelemistir. Yaptig1 ¢alisma sonuglarina gore; calisanlara rutin igler disinda
ilgilerini ¢ekecek farkli gorevler verilmesi, performanslarina gore yiikselebilme
olanaklarinin hissettirilmesi, bilgi ve becerilerine uygun islerde calistirilmalar1 ve
yeteneklerinin gelistirilmesinde imkan saglanmasi, yaptiklari ise ve performanslarina
gore adil tcret verilmesi onlarin motivasyonunu arttirmaktadir. Ayrica igyeri
ergonomisi agisindan motivasyonu etkileyen faktorler ise; isyerinin temiz
olmamasinin, tuvaletlerin temiz ve saglik acisindan uygun olmamasinin ve c¢alisma
ortaminda hava kosullarinin iyi olmamasinin motivasyon tizerinde olumsuz etki

yaratacagi ortaya konulmustur.

Moslem (2015), yaptig1 calismada Tiirkiye’de g¢alisan insaat miihendisleri,
mimarlar ve teknik elemanlar iizerinde i tatminin motivasyon iizerindeki etkilerini
incelemistir. Motivasyonu etkileyen alt faktorleri yonetim politikasi, kurum igi
iletisim, denetim ve yoOnetici olarak ele almistir. Calisma sonucunda is tatminin
literatiirde yer alan c¢aligmalarin aksine motivasyonu direkt olarak etkilemedigini,
calisanin daha iyi motive edilebilmesini saglayan psikolojik bir durum oldugunu

aciklamstir.
(Calismasinin sonucunda elde ettigi bulgulari su sekilde siralamistir.

1- Tiirk insaat sektorii calisanlari i¢in isyerinde adaletli olunmasi, terfi imkanlarinin
bulundurulmasi gibi yonetimi ilgilendiren konularin motivasyon iizerinde énemli
etkisi oldugu goriilmiistiir.

2- Isyerinde y®énetici-calisan iligkisinin ve iletisiminin &nemli oldugu, sosyal
faaliyetlerin calisanlarin  sosyal ihtiyaglarim1  gidermede etkili  olacagi

vurgulanmistir.
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3- Calisanlarin stirekli gozlenmesi ve ihtiyaglarinin ne oldugunun tespit edilerek gecici
degil kalict ve etkili ¢oziimler getirilmesi gerektigi, bu ¢oziimlerin ydneticiler

tarafindan gelistirilerek devam ettirilmesi gerektigi vurgulanmistir.
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4. ARASTIRMA YONTEMI

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Insaat sektorii calisanlar1 yogun bir tempoda ve i¢i ice ¢alismak zorundadir.
Projelerin birgogunun uzun vadeli olmasindan ve ¢alisan is¢ilerin sehir disindan
gelmesinden kaynakli olarak isgilerin barmma ihtiyaci proje alani igerisinde
konaklama seklinde giderilmektedir. Bu durum, onlarin siirekli birbirleri ile etkilesim
halinde olmalar1 ve bunun sonucu olarak da bu hususun psikolojileri tizerinde birtakim
etkileri olmasini beraberinde getirmektedir. Ayrica ¢alisma sartlarinin zorlugu ve
tehlikeliligi, santiye konaklama imkanlarinin yeterlilik durumlari, denetleme ve
kontrol mekanizmalariin isleyisi ve yonetici calisan iliskileri gibi konular da
calisanlarin psikolojilerini etkileyen konular arasinda sayilabilir. Calisma sartlarinin
bu denli zor oldugu ve bireyi etkileyen degiskenlerin bu denli yogun oldugu bir
ortamda bireyin motive edilmesi kaginilmaz hale gelmektedir. Motivasyonun, biitiin
dis etkenler istenilen seviyelere getirilse dahi kisinin isteklendirilmesi, olumlu
diigiinebilmesi ve harekete gegebilmesi i¢in gerekli oldugundan bahsedilebilir. Motive
olan bir ¢alisanin hem kendini iyi hissedecegi hem de igyeri igin elinden gelen biitiin

caba ve azimle calisacag: sOylenebilir.

Bu ¢alismanin konusu insaatlarda ¢alisan is¢ilere anket sorular1 uygulayarak
onlarin motivasyonlarina etki eden faktorlerin (fiziksel, orgiitsel, psiko-sosyal)

incelenmesi ve degerlendirilmesidir.
Bu aragtirma ile;

1. Insaatta c¢alisan iscilerin fikirleri almarak onlarin motivasyonlarmi etkileyen
faktorlerin etki seviyelerinin ortaya ¢ikarilmasi,
2. Belirlenen motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin  demografik  ozellikleriyle

kiyaslanmasi, yorumlanmasi ve 6neriler getirilmesini amaglamigstir.
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4.2. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Veriler anket yontemi ile toplanmigtir. Anket sorulari Ulubeyli’ nin yaptig
‘Insaat Sektoriindeki Isgiicii Verimliliginin Proje Siiresine Etkisi ve Maliyet Analizi’
isimli caligmasinda kullandig1 anket esas alinarak hazirlanmistir. Kullanilan ankette
degisiklik yapilmasi i¢in alinan gerekli izinler Ek-1’de verilmistir. Anket iki boliimden
olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde ankete katilan kisilerin demografik
Ozelliklerini belirlemek amaci ile toplam bes soru, anketin ikinci béliimiinde ise ankete
katilan kisilerin motivasyon diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile otuz
bes soru sorulmustur. Hazirlanan anketler yiiz yiize gériisme yontemi ile yapilmustir.
S6z konusu uygulama Istanbul ilinde hali hazirda faaliyetine devam etmekte olan

birtakim santiyelerde gergeklestirilmistir. Uygulanan anket Ek-2’de verilmistir.

Pilot uygulama yapilarak anketin olasi hatalarinin oniine ge¢ilmistir. Pilot
calisma, aragtirma kapsami disinda kalacak olan yaklasgitk 60 insaat is¢isine
uygulanmistir. Anket sonuglarmma SPSS 24.0 programi ile giivenilirlik analizi

uygulanmistir. Analiz sonucunda Cronbach Alpha degeri 0.86 olarak bulunmustur.

Arastirmanin ¢alisma evrenini Istanbul Avrupa yakasinda ¢alisan ingaat iscileri
olusturmaktadir. Arastirmada evren icerisinden tesadiifi 6rneklem yontemi ile bes
ingsaat firmasi se¢ilmistir. Bu ¢alisma, segilen firmalarda calisanlar arasinda toplam

200 kisiyle birebir ylizylize goriisiilerek anketin uygulanmasi seklinde yapilmistir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada, motivasyonla alakali hazirlanan sorular ii¢ ana baslik altinda ele
alimmustir. Bunlar fiziksel, orgiitsel ve psiko-sosyal faktorlerdir. Arastirmada ilk olarak
arastirmaya katilan insaat iscilerinin motivasyon diizeylerinin onlarin yasi, medeni
durumlari, egitim seviyeleri, kidemleri ve gelir seviyeleri ile arasinda bir iliski olup
olmadigini saptamak, ikinci olarak ise motivasyon faktorlerinin hangilerinin 6n plana
ciktigini bulmaya calismak amaclanmistir. Arastirmada olusturulan hipotezler

sunlardir:

Hi: Calisanlarin yaslarina gére motivasyon diizeyleri arasinda manidar fark vardir.
H2: Calisanlarin medeni durumlarina gére motivasyon diizeyleri arasinda manidar fark

vardir.
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Hs: Calisanlarin egitim diizeylerine gére motivasyon diizeyleri arasinda manidar fark
vardir.

Ha: Calisanlarin kidemlerine gére motivasyon diizeyleri arasinda manidar fark vardir.
Hs: Calisanlarin gelir diizeylerine gére motivasyon diizeyleri arasinda manidar fark

vardir.

4.4, Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma grubundan toplanan verilerin analizinde SPSS v23 istatistik paket
programi1 kullanilmistir. Arastirma kapsaminda demografik degisken olarak belirlenen
yas, medeni durum, egitim diizeyi, kidem, gelir diizeyinin, bagiml1 degisken olarak
kullanilan ig¢ilerin Motivasyon diizeyi ile iliskisi incelenmistir. Motivasyon diizeyinin
betimsel olarak incelenmesi i¢in aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Motivasyon 6l¢eginden elde edilen 35-81 puan aralig: diisiik, 82-128

puan araligi orta, 129-175 puan araligi yliksek diizeydeki motivasyonu gostermektedir.

1 2 3 4 5
ol l l l L,
L | | 1 |

X=<2,33 2,33<X<3,67 X 23,67
Diisuk Orta Yiiksek

Anketin degerlendirilmesi 5’li likert Olcegine gore yapilmistir. Verilen
cevaplar 1 ve 5 rakamlar arasindadir. Motivasyon Olceginden elde edilen puanlar
‘diisiik’, ‘orta’ ve ‘yiiksek’ seklinde ii¢ ana gruba ayirirken 1. boliim olan diisiik i¢in
en disiik yanit 1’in alt simir1 (1*35=35) ve diisliik diizey denilebilecek iist sinir
(2,33*35=81) puan araligi, 2. Boliim olan orta i¢in alt sinir (2,33*35=81) tist sinir
(3,67*35=128,45), 3. Boliim olan yiiksek icin alt sinir (3,67*35=128,45) iist sinir
(5*35=175) puan aralig1 seklinde agiklanacaktir.

Arastirma amagclart dogrultusunda gerekli varsayimlarin karsilandigi yas ve
egitim diizeyi degiskenleri i¢in tek yonlii ANOVA, medeni durum degiskeni icin
bagimsiz Orneklem t-testi yapilmistir. Normallik varsayiminin incelenmesi i¢in
Kolmogorov-Smirnova normallik testi kullanilirken, varyanslarin homojenligi i¢in

Levene testi kullanilmistir. Gerekli varsayimlarin karsilanmamasindan dolay1 kidem
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ve gelir diizeyi degiskenleri i¢in farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla Kruskal-

Wallis H testi yapilmistir.

Motivasyon ile motivasyonun faktorleri arasindaki iliskilerin incelenmesi igin
Pearsonkorelasyon katsayisi hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda yapilan hipotez

testleri i¢in .05 manidarlik diizeyi benimsenmistir.
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5. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRMESI

5.1. Arastirma Bulgular

Bu boliimde oncelikle anketin gilivenilirligi hesaplanmistir, daha sonra ankete
katilanlarin demografik oOzellikleri ile alakali olan sonuglar tablo seklinde
Ozetlenmistir. Bundan sonra ise motivasyon anketi boliimiinde yer alan degiskenlerle
demografik o6zellikler arasindaki iligkilerin sorgulandigi hipotez testi sonuglar1 ve
motivasyon faktorlerinin ana basliklarinin (fiziksel, orgiitsel, psiko-sosyal) arasindaki

iligkilerin sorgulandigi korelasyon analizi sonuglar1 6zetlenerek tartigilmistir.

5.2. Anketin Giivenilirligi

Motivasyon anketi icin hesaplanan Cronbach Alpha degeri yapilan analiz
sonucunda 0,862 olarak bulunmustur. Tablo 3’te goriildiigii lizere bulunan deger

oldukga giivenilir olarak bulunmustur (Can, 2013).

Tablo 3: Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi araliklari

0,00 <a<0,40 Giivenilir degil

0,40 <a<0,60 Diisiik derecede giivenilir
0,60 <a<0,90 Oldukca giivenilir

0,90 <a<1,00 Yiiksek derecede giivenilir

44



5.3. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Ankete katilan kisilerin yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alisma siiresi
(kidem) ve gelir diizeyi gibi demografik 6zellikleri ile ilgili sorularin cevaplarinin

dagilimlar1 asagida 6zetlenmistir.

Tablo 4: Arastirmanin demografik dzellikleri

f %
20-30 yas 97 48,5%
Yas 31-40 yas 68 34,0%
41 yas ve lizeri 35 17,5%
Evli 117 58,5%
Medeni Durum
Bekar 83 41,5%
[Ik/ortaokul 110 55,0%
Egitim Diizeyi Lise 62 31,0%
'Yiiksekokul/ Universite 15 7,5%
0-5 yil 61 30,5%
6-10 y1l 56 28,0%
Kidem 11-15 yul 44 22,0%
16-20 yil 21 10,5%
21 yil tizeri 18 9,0%
2000TL-2999TL 127 63,5%
Gelir Diizeyi 3000TL-3999TL 55 27.5%
4000TL ve tizeri 18 9,0%
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5.4. Arastirma Hipotezlerinin Analizi ve Yorumu

5.4.1. Hi:Cahsanlarin Yaslarina Gore Motivasyon Diizeyleri Arasinda Manidar

Fark Vardir

Aragtirma grubunda yer alan iscilerin yas araliklarina gore motivasyon

diizeylerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5: Yas Arahiklarina Gore Iscilerin Motivasyon Diizeyleri Betimsel Istatistikler

Yas Arahg N | Aritmetik Ortalama Standart Sapma
20-30 yas 97 | 144,09 15,06
31-40 yas 68 | 144,57 14,73
41 yas ve lizeri 35 | 142,49 14,82

Iscilerin motivasyon diizeyleri betimsel olarak incelendiginde, yas araliklarina
gore benzer bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Elde edilen motivasyon puanlari
tiim yas gruplar icin yiiksek diizeydeki motivasyonu gostermektedir. Iscilerin
motivasyon diizeyleri arasindaki kiiciik farkliliklarin istatistiksel olarak manidarliginin
incelenmesi icin tek yonlii ANOVA kullanmilmistir. Tek yonlii ANOVA parametrik bir
test oldugundan verilerin normallik ve varyanslarin homojenligi varsayimlarinm
karsilamas1 gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2009). Bu amagla oncelikle normallik ve
varyanslarin homojenligi varsayimlarit smanmistir. Normallik varsayiminin test

edilmesi i¢in yapilan Kolmogorov-Smirnova testi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

46



Tablo 6: Yas Araliklari icin Normallik Testi Sonugclar:

Yas Kolmogorov-Smirnova |sd | p Carpikhik | Basikhk

20-30 yas 0,081 97 | 0,118 | -0,595 0,582

31-40 yas 0,139 68 | 0,002* | -0,820 0,049

41 yag ve tizeri | 0,077 350,200 |-0,214 0,137
*:p<0,05

Normallik testi sonuglari incelendiginde 20-30 yas ile 41 yas ve lizeri is¢ilerin
motivasyon puanlarinin normal dagilimdan manidar farklilik gostermedigi
bulunurken, 31-40 yas iscilerin motivasyon puanlari i¢in yapilan normallik testi
sonuglart manidar bulunmugstur. Bundan dolay1 31-40 yas aralifinda carpiklik basiklik
degerleri incelendiginde motivasyon puanlarimin -1 ile +1 arasinda oldugu ve
normallikten biiyiik Olgiide sapma gostermedigi goriilmektedir. Motivasyon
puanlarinin varyanslarinin homojenliginin incelenmesi i¢in Levene testi yapilmistir.
Levene testi sonucunda motivasyon puanlart i¢in varyanslarmm homojen oldugu
belirlenmistir (Levene=0,001(,197) ; p>.05). Gerekli varsayimlarin karsilanmasindan
dolay1 iscilerin motivasyon puanlari arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi igin
tek yonlii ANOVA yapilmistir. Yasa gore is¢ilerin motivasyon puanlari arasindaki
farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla yapilan tek yonli ANOVA sonuglari

Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7: Yasa Gore Motivasyon Puanlari Tek Yonli ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Kareler
Varyans _ F p
Toplam Derecesli Ortalamasi
Gruplararas1 | 103,34 2 51,67 0,232 | 0,793
Grupigi 43783,54 197 222,25 . .
Toplam 43886,88 199 . . .

ANOVA sonuglart incelendiginde yasa gore motivasyon puanlart arasindaki

farkin istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmiistiir (p<.05). Elde edilen bulgular

farkli yas diizeylerindeki is¢ilerin motivasyon puanlarinin benzer oldugunu

gostermektedir.

5.4.2. Hz:Calisanlarin Medeni Durumlarmma Gore Motivasyon Diizeyleri

Arasinda Manidar Fark Vardir

Aragtirma grubunda yer alan iscilerin medeni durumlarina gére motivasyon

diizeylerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Medeni Durumlarina Gére iscilerin Motivasyon Diizeyleri Betimsel Istatistikler

Yas Arahgi N Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Evli 117 | 143,97 15,47
Bekar 83 143,99 14,03
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Iscilerin motivasyon diizeyleri betimsel olarak incelendiginde, medeni
durumlarina gore benzer bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Elde edilen
motivasyon puanlart evli ve bekar isciler icin yiiksek diizeydeki motivasyonu
gostermektedir. Iscilerin motivasyon diizeyleri arasindaki kiigiik farkliliklarin
istatistiksel olarak manidarliginin incelenmesi i¢in bagimsiz Orneklem t-testi
kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t-testi parametrik bir test oldugundan verilerin
normallik varsayimini karsilamasi1 gerekmektedir (Biiylikoztiirk, 2009). Bu amacla
oncelikle normallik varsayiminin karsilanma durumu smanmistir.  Normallik
varsayiminin test edilmesi i¢in yapilan Kolmogorov-Smirnova testi sonuglart Tablo

9’da verilmistir.

Tablo 9: Medeni Durum i¢in Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov- Serbestlik
Yas ) ) p Carpikhik Basikhk
Smirnova Derecesi
Evli 0,116 117 0,001* -0,726 0,281
Bekar | 0,061 83 0,200 -0,348 0,120

*:p<0,05

Normallik testi sonuglar1 incelendiginde bekar iscilerin motivasyon
puanlarinin normal dagilimdan manidar farklihik gostermedigi bulunurken, evli
is¢ilerin motivasyon puanlart i¢in yapilan normallik testi sonuglart manidar
bulunmustur. Ancak carpiklik basiklik degerleri incelendiginde motivasyon
puanlarinin -1 ile +1 arasinda oldugu ve normallikten biiyiik 6l¢iide sapma
gostermedigi goriilmektedir. Normallik varsayiminin  karsilanmasindan dolay1
is¢ilerin motivasyon puanlar1 arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi igin
bagimsiz Orneklem t-testi yapilmistir. Medeni duruma gore isgilerin motivasyon
puanlart arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz

orneklem t-testi sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.
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Tablo 10: Medeni Duruma Gére Motivasyon Puanlar1 Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuclar

Degisken t Serbestlik Derecesi p Fark

Medeni Durum -0,010 198 0,992 -0,022

Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari incelendiginde medeni duruma gore
motivasyon puanlar1 arasindaki -0,02 puanlik farkin istatistiksel olarak manidar
olmadig1 goriilmiistiir (p<.05). Elde edilen bulgular evli ve bekar is¢ilerin motivasyon

puanlarmin benzer oldugunu gostermektedir.

5.4.3. Hz:Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore Motivasyon Diizeyleri Arasinda

Manidar Fark Vardir

Arastirma grubunda yer alan iscilerin egitim diizeyleri i¢in motivasyon

diizeylerine iligkin betimsel istatistikler Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Egitim Diizeyleri icin Iscilerin Motivasyon Diizeyleri Betimsel Istatistikler

Egitim Diizeyi N Aritmetik Ortalama Standart Sapma
[kogretim 110 | 144,90 14,42
Ortadgretim 62 143,48 15,53
Yiiksekogretim 28 141,43 15,18
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Iscilerin motivasyon diizeyleri betimsel olarak incelendiginde, egitim
diizeylerine gore benzer bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Elde edilen
motivasyon puanlar1 tim egitim diizeyleri i¢in yiiksek diizeydeki motivasyonu
gostermektedir. Iscilerin motivasyon diizeyleri arasindaki kiigiik farkliliklarin
istatistiksel olarak manidarliginin incelenmesi i¢in tek yonliit ANOVA kullanilmigtir.
Tek yonlit ANOVA parametrik bir test oldugundan verilerin normallik ve varyanslarin
homojenligi varsayimlarimi karsilamast gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2009).
Normallik varsayiminin test edilmesi i¢in yapilan Kolmogorov-Smirnova testi

sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12: Egitim Diizeyi i¢in Normallik Testi Sonuclar:

Kolmogorov | Serbestlik
Egitim Diizeyi . ) p Carpikhk | Basikhik
-Smirnova Derecesi
[kdgretim 0,084 110 0,053 -0,515 0,536
Ortadgretim 0,110 62 0,060 -0,595 -0,251
Yiksekogretim | 0,169 28 0,039* -0,914 0,476
*:p<0,05

Normallik testi sonuglar1 incelendiginde ilkdgretim ve ortadgretim mezunu
is¢ilerin motivasyon puanlarmin normal dagilimdan manidar farklilik gostermedigi
bulunurken, yiliksekogretim mezunu is¢ilerin motivasyon puanlar1 i¢in yapilan

normallik testi sonuglart manidar bulunmustur.

Ancak yiiksekogretim maddesinde garpiklik basiklik degerleri incelendiginde
motivasyon puanlarinin -1 ile +1 arasinda oldugu ve normallikten biiyiik 6l¢iide sapma
gostermedigi gorilmektedir (Kalayci, 2009). Motivasyon puanlarinin varyanslarinin

homojenliginin incelenmesi amaciyla yapilan Levene testi sonucunda motivasyon
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puanlari igin varyanslarin homojen oldugu belirlenmistir (Levene=0,319,197) ; p>.05).
Gerekli varsayimlarin karsilanmasindan dolayi, egitim diizeyine gore is¢ilerin
motivasyon puanlar1 arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla yapilan

tek yonliit ANOVA sonuglar1 Tablo 13°te verilmistir.

Tablo 13: Egitim Diizeyine Gore Motivasyon Puanlari1 Tek Yonli ANOVA Sonugclari

Kareler Serbestlik Kareler
Varyans ] F p
Toplanm Derecesi Ortalamasi
0,65 | 0,52
Gruplararas1 | 290,63 2 145,32 . 0
Grupigi 43596,24 197 221,30 o L
Toplam 43886,88 199 . L L

ANOVA sonuglar incelendiginde egitim diizeyine gére motivasyon puanlari
arasindaki farkin istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmiistiir (p<.05). Buna gore
farkli egitim diizeylerindeki iscilerin motivasyon puanlarinin benzer oldugun

sOylenebilir.

5.4.4. Hs:Cahsanlarin Kidemlerine Gore Motivasyon Diizeyleri Arasinda

Manidar Fark Vardir

Arastirma grubunda yer alan iscilerin kidemlerine gbre motivasyon

diizeylerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 14’te verilmistir.
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Tablo 14: Kideme Gore Iscilerin Motivasyon Diizeyleri Betimsel Istatistikler

Kidem N Aritmetik Ortalama Standart Sapma
0-5 yil 61 | 145,80 14,50
6-10 y1l 56 | 141,61 14,10
11-15y1l 44 | 143,61 16,89
16-20 y1l 21 | 144,33 12,67
21 il iizeri 18 | 145,61 15,88

Tablo 14’te verilen betimsel istatistikler incelendiginde, kideme gore
motivasyon puanlarinin 141,61 ile 145,80 arasinda degistigi gortilmektedir. Farkl
kideme sahip iscilerin motivasyon puanlar yiiksek diizeydeki motivasyona isaret
etmektedir. Iscilerin motivasyon diizeyleri arasindaki kiigiik farkliliklarin istatistiksel
olarak manidarli@inin incelenmesi i¢in kategorilerdeki eleman sayilarinin 30’dan
kiiclik olmasindan dolay1 Kruskal-Wallis H testi kullanilmigtir. Parametrik olmayan
bir test olan Kruskal-Wallis H testi i¢in herhangi bir varsayimin karsilanmasi
gerekmemektedir (Biiylikoztirk, 2009; Kalayci, 2009). Kideme gore iscilerin
motivasyon puanlar1 arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla yapilan

Kruskal-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 15’de verilmistir.
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Tablo 15: Kideme Gore Motivasyon Puanlar: Kruskal-Wallis H Testi Sonuclari

Kidem N | Swra Farki | Ki-Kare | Serbestlik Derecesi p

0-5 yil 61 | 106,24 3,138 4 0,535
6-10 y1l 56 | 89,24 _ _ —
11-15y1l 44 | 104,28 _ _ —
16-20 yil 21 | 100,33 _ _ —
21 yil tizeri 18 | 107,03 _ _ —

Kruskal-Wallis H testi sonuglar1 incelendiginde kideme gore motivasyon
puanlari arasindaki farkin istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmektedir (p<.05).
Elde edilen bulgular farkli kideme sahip isgilerin motivasyon puanlarinin benzer

oldugu soylenebilir.

5.4.5. Hs:Cahisanlarin Gelir Diizeylerine Gore Motivasyon Diizeyleri Arasinda

Manidar Fark Vardir

Aragtirma grubunda yer alan iscilerin gelir diizeyleri i¢in motivasyon

diizeylerine iligkin betimsel istatistikler Tablo 5.14.’de verilmistir.
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Tablo 16: Gelir Diizeyi i¢in

Iscilerin Motivasyon Diizeyleri Betimsel Istatistikler

Gelir Diizeyi N Aritmetik Ortalama Standart Sapma
2000TL-2999TL 127 | 144,24 14,26
3000TL-3999TL 55 142,53 15,53
4000TL ve tizeri 18 146,50 17,13

Tablo 16’da verilen betimsel istatistikler incelendiginde, gelir diizeylerine gore

gelir diizeylerine sahip iscilerin motivasyon puanlar1 yiiksek diizeydeki motivasyona

motivasyon puanlarmin 142,53 ile 146,50 arasinda degistigi goriilmektedir. Farkli

isaret etmektedir. Iscilerin motivasyon diizeyleri arasindaki kiigiik farkliliklarin

istatistiksel olarak manidarliginin incelenmesi i¢in kategorilerdeki eleman sayilarinin
30°dan kii¢iik olmasindan dolay1 Kruskal-Wallis H testi kullanilmistir. Parametrik
olmayan bir test olan Kruskal-Wallis H testi i¢in herhangi bir varsayimin karsilanmasi
gerekmemektedir (Biiyiikoztiirk, 2009; Kalayci, 2009). Gelir diizeyine gore is¢ilerin
motivasyon puanlar1 arasindaki farkin manidarliginin incelenmesi amaciyla yapilan

Kruskal-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17: Gelir Diizeyine Gore Motivasyon Puanlari Kruskal-Wallis H Testi Sonugclari

Gelir Diizeyi N Sira Farki | Ki-Kare | Serbestlik Derecesi | p
2000TL-2999TL | 127 | 101,00 1,878 2 0,391
3000TL-3999TL |55 | 94,36 _ _ _
4000TL ve tizeri | 18 | 115,75
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Kruskal-Wallis H testi sonuglart incelendiginde gelir diizeyine gore
motivasyon puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak manidar olmadigi
gorilmektedir (p<.05). Elde edilen bulgular farkli gelir diizeyine sahip is¢ilerin

motivasyon puanlarinin benzer oldugu sdylenebilir.

5.5. Motivasyon Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Iscilerin motivasyonunu belirlemek i¢in kullanilan dlgek Fiziksel Motivasyon,
Psiko-Sosyal Motivasyon ve Orgiitsel Motivasyon olmak iizere ii¢ faktdrde yer alam
maddelerden olusmaktadir. Iscilerin motivasyonlarmin hangi faktorler ile iliskili
oldugunun belirlenmesi i¢in  Pearsonkorelasyon katsayist  hesaplanmistir.
Motivasyonun faktorleri i¢in hesaplanan korelasyonlar Tablo 18’deki korelasyon

matrisinde verilmistir.

Tablo 18: Motivasyon Faktorleri Korelasyon Matrisi

Faktor Fiziksel Psiko-Sosyal Orgiitsel
Fiziksel 1,00 _ .
Psiko-Sosyal 0,47* 1,00 .
Orgiitsel 0,46* 0,78* 1,00
Motivasyon 0,76* 0,89* 0,88*

*: p<.05

Tablo 18’de verilen korelasyon matrisi incelendiginde motivasyonun en
yiiksek iliskiye sahip oldugu faktériin Psiko-Sosyal (r=.89) ve Orgiitsel (r=.88)
motivasyon faktorii oldugu goriilmektedir. Fiziksel (r=.76) motivasyon faktorii de
is¢ilerin motivasyon diizeyleri ile yiiksek bir iliskiye sahip olmakla birlikte gorece
Psiko-Sosyal ve Orgiitsel motivasyon daha yiiksek bir iliskiyi gdstermektedir.
Motivasyonun faktorleri arasindaki korelasyon katsayilar1 incelendiginde Psiko-
Sosyal ile Orgiitsel motivasyon arasinda yiiksek (r=.78) bir iliski oldugu goriiliirken,
Fiziksel motivasyonun hem Psiko-Sosyal (r=.47) hem de Orgiitsel (r=.46) motivasyon

ile orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Tablo 19: Motivasyon Alt Faktorleri Onem Siralamasi

Korelasyon

Madde No — Boyut Aciklama Katsayist
fO7 - Fiziksel Motivasyon Fazla mesai yaptirilmasi 0,63
fO5 - Fiziksel Motivasyon Hata pay1 sinirlarinin ¢ok dar olmasi 0,62
fO6 - Fiziksel Motivasyon Vardilay1 ¢alisma yapilmasi 0,58
fO2 - Fiziksel Motivasyon Santiyenin kalabalik olmas1 0,55
007 - Orgiitsel Motivasyon Santiye yonetiminin ilgili olmasi 0,8
008 - Orgiitsel Motivasyon Diizenli is planlamasi olmasi 0,76
006 - Orgiitsel Motivasyon Ekip biiyiikliigii ve uyumlu ¢aligma 0,75
009 - Orgiitsel Motivasyon Mglzem.elerln aksamadan temin 0.75

edilmesi
ps11 - Psiko gyl Sorumluluk verilmesi 0,77
Motivasyon
p809_ - Psiko-Sosyal Kararlarda danisilmasi 0,75
Motivasyon
ps10 - Psiko-Sosyal
Motivasyon Sorun ve sonuglarin paylasilmasi 0,71
ps04 - Psiko-Sosyal Is arkadaslariyla olumlu sosyal 0.68
Motivasyon iligkiler ’

Tablo 19’da motivasyon ana faktorleri olan fiziksel, orgiitsel ve psiko-sosyal

gruplarinda yer alan alt faktorlerin 6nem siralamasi goriilmektedir. En yliksek 6neme

sahip olan faktorler kendi iglerinde ilk dort madde olacak sekilde olusturulmustur.

Siralamaya giren motivasyon faktorlerinin 6nem derecelerinin kendi iclerinde

birbirlerine olduk¢a yakin oranlara sahip oldugu goriilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Gegmisten giiniimiize insaat sektorii hem diinyamiz hem de iilkeler agisindan
onemli bir yer edinmistir. Insaat sektorii, her ne kadar makine ve insan giiciine dayanan
bir ¢aligma sistematigi seklinde goriinse de burada en Onemli husus insandir.
Yapimindan islerin yiiriitiilmesine kadar gegen biitiin siiregler insanin elindedir.
Ulkemizde son on yilda insaat sektdriiniin ciddi anlamda biiyiimesi geride ciddi ve
¢Oziimlenememis birtakim problemlerinde olusmasina neden olmustur. Her sektorde
oldugu gibi insaat sektoriinde de verimlilik ve motivasyon islerin istenildigi gibi
gitmesi, fazladan maliyetlerin ¢ikmamasi ve proje siirelerinin uzamamasi gibi konular
acisindan 6nemlidir. Calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi, zamaninda, yeterli
Olciide ve ihtiyaclar1 giderir nitelikte motivasyon araglariin kullanimiyla miimkiin

olabilir.

Bu calisma, Tiirk insaat sektorii Istanbul ilinde ¢alisan, is¢i kademesinde yer
alan kisilerin motivasyon diizeylerini etkileyen faktorlerin incelenmesini ve analiz

edilmesini amaglamistir.

Calismada verilerin toplanmas: i¢in demografik ozellikler ve motivasyon
degiskenlerinin sorgulandigi iki béliimden olusan bir anket ¢alismast uygulanmistir.

Anket calismasina Istanbul ilinde ¢alismakta olan 200 insaat iscisi katilmistir.
Oncelikle ¢alismanin hipotez testi sonuglar1 incelendiginde;

1. Elde edilen motivasyon puanlarinin tim yas gruplar icin yiiksek diizeyde
oldugu goriilmiis ve yas gruplar arasindaki kiigiik farkliliklarin istatistiksel olarak
manidarliginin daha iyi incelenebilmesi i¢in tek yonlii ANOVA testi kullanilmustir.

ANOVA sonuglar1 incelendiginde yasa gére motivasyon puanlari arasindaki farkin
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istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmiistiir. Elde edilen bulgular farkli yas

diizeyindeki is¢ilerin motivasyon diizeylerinin benzer oldugunu gdstermistir.

2. Aragtirma grubunda yer alan is¢ilerin medeni durumlarina gore motivasyon
diizeyleri incelendiginde evli ve bekar iscilerin benzer bir dagilima sahip oldugu ve
motivasyonlarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Yine ayni sekilde evli ve
bekar is¢ilerin motivasyon diizeyleri arasindaki kiiglik farkliliklarin istatistik olarak
incelenmesi i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Bagimsiz 6rneklem t-testi
sonuglar1 incelendiginde medeni duruma gore motivasyon puanlar1 arasindaki -0,02
puanlik farkin istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmiistiir. Bulgular evli ve

bekar iscilerin motivasyon diizeylerinin benzer oldugunu gostermistir.

3. Aragtirma grubunda yer alan is¢ilerin egitim seviyelerine gore motivasyon
diizeyleri incelendiginde sonuglarin benzer ve yliksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.
Egitim seviyeleri agisindan manidar farkliliklarin bulunabilmesi adina ANOVA testi
uygulanmistir. ANOVA testi sonuglarinda egitim diizeyine gére motivasyon puanlari
arasindaki farkin istatistiksel olarak manidar olmadig1 goriilmiistiir. Bundan dolay1
farkli egitim diizeyindeki is¢ilerin motivasyon puanlarinin benzer oldugu sonucuna

ulasiimistir.

4. Arastirma grubunda yer alan is¢ilerin kidemlerine gdre motivasyon
diizeylerine iliskin motivasyon puanlar yiiksek diizeyde motivasyona isaret etmistir.
Manidar farkliliklarin ortaya ¢ikmasi igin kategorilerdeki eleman sayilarinin 30’dan az
olmasindan dolayr Kruskal-Wallis H testi kullanilmistir. Krukal-Wallis H testi
sonuclar1 incelendiginde kideme gore motivasyon puanlart arasindaki farkin

istatistiksel olarak manidar olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

5. Arastirma grubunda yer alan iscilerin gelir diizeyleri i¢in motivasyon
puanlar incelendiginde, motivasyon puanlar yliksek ve birbirlerine yakin ¢ikmuistir.
Istatistiksel olarak manidarligin incelenebilmesi igin Kruskal-Wallis H testi
yapilmistir. Kruskal-Wallis H testi sonuglar incelendiginde gelir diizeylerine gore
motivasyon puanlart arasindaki farkin istatistiksel olarak manidar olmadigi
goriilmiistiir. Elde edilen bilgiler 1s18inda farkli gelir diizeyine sahip iscilerin

motivasyon puanlarinin benzer oldugu sonucuna varilmaistir.
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Yapilan analizlerin sonucunun hipotezlerde beklenen sonuglarla benzer

olmadig1 gozlemlenmistir.

Insaat sektdriinde yer alan iscilerin yukarida da aciklandigi gibi gruplar
igerisinde motivasyon ac¢isindan manidar farkliliklar bulunamamustir. Literatiirde
incelenen ¢aligmalarda yas, medeni durum, gelir diizeyi, egitim diizeyi ve kidem gibi
Ozelliklerin kisilerin motivasyon diizeyleri arasinda farkliliklara neden oldugu
sonucuna Vvarilmistir. Ancak bu calisma agisindan bdyle bir sonuca varilmamustir.
Bunun insaat islerinde ¢alisan iscilerin, calisma kosullar1 ve ¢alisma sistemlerindeki
farkliliklardan yahut ingaat sektoriinlin diger sektorlerden farkli olarak sabit bir yere
bagli olmaksizin, proje bazinda ve siirekli yer degistirme halinde olmasindan
kaynaklandig1r disiiniilebilir. Bunlar da sektorlerin kendi igerisinde farkhi
dinamiklerinin ve farkli isleyislerinin olmasindan kaynakli olarak sonuglarin

degiskenlik gdsterebilecegini diisiindiirebilir.

Calismada is¢ilerin motivasyonunu belirlemek i¢in kullanilan 6l¢ek fiziksel,
orgiitsel ve psiko-sosyal motivasyon olmak iizere ii¢ ana baslik altinda incelenmistir.
Iscilerin motivasyonlarinin bu ana faktdrlerden hangileriyle ne derecede ilgili
oldugunu 6grenmek icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Hesaplanan
sonuclarda motivasyonun ana faktorlerle en yiiksek iliskiye sahip olma siras1 psiko-
sosyal, orgiitsel ve fiziksel olarak siralanmistir. Motivasyonun faktorleri arasindaki
korelasyon katsayilari incelendiginde Psiko-sosyal ve Orgiitsel motivasyon arasinda
yiiksek bir iliski oldugu giiriilmiis, fakat Fiziksel motivasyonun hem Psiko-sosyal hem

de orgiitsel motivasyon ile orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir.

Motivasyonun {i¢ ana faktoriiniin en yiiksek puan alan ilk dort maddesi

siralanmastir.
Fiziksel faktorlerde sirasiyla;

Fazla mesai yaptirilmasi, hata payr sinirlarinin ¢ok dar olmasi, vardiyal
calisma yapilmasi ve santiyenin kalabalik olmasi secenekleri olarak 6ne ¢ikmustir.
Bunlarla alakali olarak Kaming vd (1998) yaptig1 calismada fazla mesai en onemli
ticiincli faktor olarak bulunmustur. Ng vd (2004) yaptig1 caligmada kalabalik is
alanlarinin calisanlarin motivasyonunu bozan en 6nemli etkenlerden birisi olarak

bulunmustur. Vardiyali ¢calisma yapilmasi konusunda ankete katilan is¢ilerin goriisleri
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bu sistemin verimli olmayacagi seklinde olmustur. Bunun nedeninin ise birbirlerinden
haberdar olamayan ekiplerin yaptiklari isin ne oldugu ve nelerin yapilacagi konusunda

iletisim kopukluklar1 yasanmasi olarak gosterilmistir.
Orgiitsel faktorlerde ise sirasiyla;

Santiye yonetiminin ilgili olmasi, diizenli i planlamas1 yapilmasi, ekiplerin
biiyiikliigii ve uyumlu ¢alisma, malzemelerin aksamadan temin edilmesi secenekleri
olarak 6ne ¢ikmistir. One ¢ikan bu basliklarla alakali olarak Ng vd (2004) yaptig
calismada malzeme temininin aksamasi ¢alisanlarin motivasyonunu bozan etkenler
arasinda gosterilmis ve yine ayni ¢caligsmada islerin plansiz olmasindan dolay1 yapilip
tekrar bozulmasi ¢alisanlarin motivasyonunu bozan en Onemli faktdr olarak

gosterilmistir.
Son olarak psiko-sosyal faktorlerde ise sirasiyla;

Sorumluluk verilmesi, kararlarda danisilmasi, sorun ve sonuglarin
paylasilmasi, is arkadaslariyla olumlu iliskiler segenekleri olarak 6ne ¢ikmistir. One
c¢ikan bu basliklarla alakali olarak Kaming vd (1998) yaptig1 calismada calisanlarin
isine karigitlmasinin  en &nemli verimlilik sorunu oldugunu sdylemistir. s
arkadaslarinin olumlu iliskiler icerisinde olmasi literatiir taramasinda en Onemli
faktorlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmistir. Sorumluluk vermek ¢aliganlarin kendi
fikirlerini uygulama imkani verecegi i¢in onemli bir motivasyon faktorii olarak

degerlendirilebilir.

5.2. Oneriler

Calisanlarin  cevap verdikleri anket sorularmin analizleri sonucunda

motivasyon diizeylerini artirmak i¢in sunlarin yapilabilecegi sdylenebilir;

1. Bir projede c¢alisanlara gerekli yerlerde kendi inisiyatifleri ile hareket
etmelerine izin vermek hem onlarin firmaya ve firma yoneticilerine karsi giiven
duymalarin1 saglayacaktir hem de farkinda olmadiklar1 yeteneklerinin ortaya

¢ikmasini veya kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacaktir.

2. Calisanlar yaptiklar1 iste uygulayict olduklar1 i¢in alinan kararlarda

fikirlerinin alinmasi veya varsa Onerilerinin dikkate alinmasini isteyebilirler. Onlari
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yok saymak ve fikirlerine dnem verilmedigini hissettirmek motivasyonlarmin ve
verimliliklerinin azalmasina neden olabilir. Sorunlarda is¢ilere de kulak verilmesi
onlar1 ekibin bir parcasi gibi hissetmelerine ve yaptiklar ise sahip ¢ikmalarim

saglayacaktir.

3. Literatiirdeki caligmalarinda destekledigi gibi calisanlarin kendi aralarinda
olumlu iliskiler kurmasi en 6nemli motivasyon unsurlarindan birisi haline gelebilir.
Yoneticilerin bu anlamda ayrim yapmadan her konuda esit mesafede yaklasim
sergilemeleri calisanlar arasindaki esitlik duygusunu da giiclendirecegi i¢in olumlu
iliskiler kurmada yardimc1 olabilecektir. Insaat projeleri, Istanbul gibi biiyiik illerde
santiye alaninda konaklama seklinde oldugu i¢in ¢alisanlarin olumlu iligkiler kurmasi

biiylik 6nem tagimaktadir.

4. Motivasyonu ve verimliligi artirmanin en 6nemli unsurlarindan birisi de
proje yonetiminin kalitesine ve kendini gelistirmesine baghdir. Iyi yoneticiler isleyisi
sorunsuz hale getirmek i¢in bir takim Onlemler almalidirlar. Calisanlarin ¢aligma
kosullariin iyilestirilmesi, malzeme teminlerinde aksaklik yasanmamasi, olusturulan
ekiplerin yapis1 ve nitelikleri ve en 6nemlisi iyi bir is plan1 yapilmasi motivasyonu
artirmada ¢ok etkili olacaktir. Yoneticilerin bu konular1 bir biitiin olarak ele almasi ve

bu yonde caligmalar yiiriitmesi gerekmektedir.

5. Ingaat projeleri kurulum asamasinda, santiye alani mobilizasyon
calismalarina 6nem verilmemesi, yetersiz ve konfordan uzak konaklama yerlerinin
yapilmasi, ¢alisanlarin is sagligi1 agisindan elverissiz yerlerde kalmak zorunda olmalar1
motivasyonlarini etkileyen o©nemli hususlardan birisidir. Bu konuda belirli

standartlarin belirlenmesi ve ¢aliganlara insan goziiyle bakilmasi gerekmektedir.

6. Insaat projelerinde fazla mesai uygulamasi genellikle is normal siiresinde
bitmeyecegi i¢in yaptirilir. Bu durumun siirekli hale gelmesi ¢alisanlarda yorgunluk
ve bikkinlik hissi uyandiracak, motivasyon ve verimliliklerini diisiirecektir. Bu
durumun olmamasi i¢in yOneticilerin proje baslangic asamasinda her ihtimali
ongorerek iyi bir planlama yapmasi gerekmektedir. Fazla mesaiye ara ara anlik
sikintilarda basvurulmasi ise calisanlar agisindan motive edici bir faktor haline

gelebilmektedir.
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7. Hata smirlarinin ¢ok dar olmasi c¢alisanlar1 strese sokabilir ve
motivasyonlarini diisiirebilir. Y6neticilerin kaliteden 6diin vermeden i yaptirmasi igin
hem 1iyi bir denetim mekanizmasi olusturmasi gerekir, hem de uygulama anlaminda

ogrendikleri ve tecriibe ettikleri bilgileri ¢alisanlarla paylagsmalidirlar.

8. Projelerde islerin daha hizli yiirlimesi i¢in benimsenen yollardan birisi de
vardiyali calisma yontemidir. Fakat bu yontemdeki bazi sikintilar ¢alisanlarin
motivasyonunu ve verimliliklerini azaltmaktadir. Aksam vardiyasinda c¢alisanlarin
karanlikta caligmalar1 ¢ok tehlikelidir. Ayrica, vardiyalar arasi iletisim kopuklugu da
islerin ilerleyisi acisindan sikintilar yaratmaktadir. Projelerde illa da vardiyali ¢aligma
yapilacaksa, aksam vardiyalari i¢in iyi 1s1klandirma ve ¢ok iyi ig giivenligi 6nlemleri
alinmali, vardiyalar arasi iletisimin kopmamasi icin ise bu konuyla alakali teknik

elemanlar ¢alistirilarak is takibi ve raporlama hususlarina dikkat edilmelidir.
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Sayin Dog. Dr. Serdar ULUBEYLI;

Ben Yavuz GECER. istanbul Kiltir Universitesi'nde insaat
Muhendisligi Bolimi Proje Yonetimi alaninda yuksek lisans
6grencisiyim. Tlirkiye’de insaat iscilerinin motivasyonlarini
etkileyen faktorler ile ilgili tez calismasi yapmaktayim. Sizin
"Insaat Sektoriindeki isgiicli Verimliliginin Proje Siiresine

Etkisi ve Maliyet Analizi" baslikli 2004 yilinda yazmis

oldugunuz yluksek lisans tezinizi inceledim. Tezinizde yer alan
"insaat Sektoriinde isgiicii Verimliligi Anketi" bashkh

anketin 15 numarali sorusu altinda yer alan isgtici verimliligini
etkileyen faktorler (Fiziksel, Ekonomik, Sosyo-psikolojik, Orgiitsel
) ve iceriginde yer alan maddeler arastirmak istedigim konu
bakimindan ihtiyac duydugum sorulari icermektedir. Anketinizin
ilgili kisimlarinda yer alan sorulari motivasyonu etkileyen
faktorler bakimindan uyarlayarak izninizle tez calismamda
kullanmak istiyorum. Bu hususta tarafima donis yapabilirseniz ¢cok
sevinirim. Simdiden ilginiz ve desteginiz icin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

lyi calismalar.
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EK-2

KiSISEL BILGi ANKET FORMU

Bu anket; istanbul Kultiir Universitesi Fen Bilimler Enstitlisii insaat Miihendisligi

Anabilim Dali Proje Yo6netimi Tezli Ylksek Lisans calismasi icin yapilan ve calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktérlerin incelenmesini amaglayan bir arastirmaya aittir.

Asagida yer alan sorulara verilecek cevaplarin tam ve dogru olmasi arastirma

sonuglarini yakindan etkileyecektir. Bu arastirmada yapacaginiz yardim ve ilgiye tesekkiir eder,
¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Asagida sizi tanimaya yonelik sorular siralanmistir. Tim sorulari litfen dikkatlice okuyunuz ve
yanitlayiniz. Her soruya iliskin size uygun gelen tek bir sikki (X) isareti koyarak belirtiniz.

1. DEMOGRAFiK OZELLIKLER iLE iLGiLi BiLGILER

Yasiniz?
20-30( ) 31-40( ) 41ve Uzeri( )

Medeni durumunuz?
Evli{ ) Bekar( )

Egitim durumunuz?
ilk/Ortaokul{ ) Lise( ) Yuksekokul/Universite( )

Toplam ¢alisma siireniz?
0-5yil( ) 6-10yil( ) 11-15yil{( ) 16-20yil{ ) 21yil ve tzeri{ )

Aylik ticretiniz ne kadar?
2000-2999TL arasi{ ) 3000-3999TL arasi{ ) 4000TLve Uzeri{ )

1. MOTIVASYON DUZEYLERI iLE iLGiLi BiLGILER

2. ve 3. Sayfalarda bulunan sorulara motivasyon dizeylerinizi etkileme derecelerine
gore puan vermeniz gerekmektedir.

Her bir faktér icin ilgili kutucugun isaretlenmesi istenmektedir:
Lutfen size gbére asagidaki faktorlerin motivasyonunuzu etkileme derecesini belirtiniz.

5 = Kesinlikle Katiliyorum,
4 = Katiliyorum,

3 = Kararsizim,

2 = Katilmiyorum,

1 = Kesinlikle Katilmiyorum
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6. Asagidaki faktorleri, bu zamana kadar olan ¢alisma hayatinizda edindiginiz tecriibelere
dayanarak isaretleyiniz. Motivasyonunuzu( Calisma isteginizi ) etkileme
diizeylerine goére puanlayiniz.

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Santiyedeki ¢alisma sartlarinin iyi olmasi
motivasyonumu arttirir.

Santiye yasam alaninin kalabalik olmasi
motivasyonumu arttirir.

Benzer islerde calismis olmam
motivasyonumu arttirir.

isin kesilip tekrar devam etmesi
motivasyonumu arttirir.

Hata payi sinirlarinin ¢ok dar olmasi
motivasyonumu arttirir.

Vardiyali calisma yapilmasi
motivasyonumu arttirir.

Fazla mesai yaptiriimasi
motivasyonumu arttirir.

Yonetimin zaman baskisi yapmasi
motivasyonumu arttirir.

Ucretlerimizin zamaninda verilmesi
motivasyonumu arttirir.

Tesvik-6diil amach 6demeler yapilmasi
motivasyonumu arttirir.

Sigortali calismak motivasyonumu
arttirir.

is glivencesinin olmasi motivasyonumu
arttirir.

Aldigim licretin yiiksek olmasi
motivasyonumu arttirir.

Santiyenin Sehir merkezine yakinhg
motivasyonumu arttirir.

Santiyenin evime olan yakinhgi
motivasyonumu arttirir.

is arkadaslarimla aradaki kiiltiirel benzerlikler

motivasyonumu arttirir.

is arkadaslarimla olan olumlu sosyal iliskilerim

motivasyonumu arttirir.
Yaptigim isten tatmin olmam
motivasyonumu arttirir.
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Katilmiyorum
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

Not:

Santiyedeki sosyal aktivite imkanlarinin iyi olmasi
motivasyonumu arttirir.

Santiyedeki glivenlik ve saglik sartlarinin
iyi olmasi motivasyonumu arttirir.

Calisanlar ve ekipler arasi rekabet yaratiimasi
motivasyonumu arttirir.

Kararlarda bana da danigiimasi
motivasyonumu arttirir.

isverenin sorun ve sonuglari bizimle

paylagsmasi motivasyonumu arttirir.

Sorumluluk verilmesi motivasyonumu
arttirir.

Santiyede is disiplini olmasi
motivasyonumu arttirir.

isveren tarafindan denetlenmek ve kontrol
edilmek motivasyonumu arttirir.

Santiye yatakhane-yemekhane sartlarinin
iyi olmasi motivasyonumu arttirir.

Dinlenme aralarinin verilmesi
motivasyonumu arttirir.

Mesleki egitimlerin verilmesi
motivasyonumu arttirir.

Ekip buyikligi ve uyumlu ¢alisma
motivasyonumu arttirir.

Santiye yonetiminin ilgili olmasi
motivasyonumu arttirir.

Diizenli is planlamasi
motivasyonumu arttirir.

Malzemelerin aksamadan temin edilmesi
motivasyonumu arttirir.

Santiye planlamasinin iyi yapilmasi
(W.C, banyo vs.) motivasyonumu arttirir.

Firmanin prestijli olmasi motivasyonumu arttirir.

Kesinlikle

Katiliyorum

o o o o o o o o o o o o o o o o o

Katiliyorum

N

o o o o o o o o o o o o o o o o o

Kararsizim
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w
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Katilmiyorum

N

)
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Kesinlikle
Katilmiyorum
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=
—
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1-) Madde 16’da calisanlarin gelenek-gorenek, orf, adet ve yasam tarzlarinin benzer olup olmadiginin motivasyona etkisi

sorulmustur. 2-) Madde 15’te calisanlarin is yerlerinin ayni ilde ise evine olan uzakligi, gurbetgi olarak ¢alisanlarda is yerinin yagsadig
sehirle olan uzakhiginin motivasyona etkisi sorulmustur.
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