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OZET

Giliniimiiz yonetim anlayisinda orgiitlerin basarisinda en énemli rolii oynayan unsur
insanlarin beceri ve yeteneklerinin siirekli gelistirilmesidir. Insanlarin gelismeye acik
olmasi, orgiitlere motivasyon yontemlerini uygulayarak daha etkin ve verimli olma
firsatin1 vermektedir. Boylece kendini gerceklestirme ihtiyacin1 karsilayan bireyler
yaptiklar1 isten daha fazla tatmin olma ve gurur duyma imkanina kavusurlar. Orgiitler
ise, teknolojinin hizla gelistigi, yeni i yontemlerinin ortaya ¢iktig1, isgéren motivasyon
faktorlerinin ¢ogalip cesitlendigi sartlarda calisanlarini siirekli dinamik, tatminkar ve
orgiitiin gelecekteki taleplerine hazir tutabilirler. Ayrica hizli rekabet sartlarina uyum
saglanabilir.

Bu aragtirma ile, bir 6rglitte motivasyonun 6nemi ve orgiit calisanlarin1 motive eden
faktorleri bulmak amaglanmistir. Bu faktorlerden biri olacagi varsayilan “Toplam Kalite
Yonetimi”nin “motivasyon” {lizerindeki etkisi incelenmistir. Calismada, mobilya ve gida
olmak tizere iki farkli sektére yonelik uygulamali bir aragtirma yapilmistir. Caligmada
aragtirmaci tarafindan gelistirilen anket formu ile toplanan veriler degerlendirilmistir.
Analizler sonucunda “Toplam Kalite Yonetimi”nin sosyo — psikolojik ve oOrgiitsel —
yonetsel motivasyon faktorlerinden saglanan doyum iizerinde etkili oldugu bulunmus,
ancak ekonomik motivasyon faktorlerinden saglanan doyum iizerinde aym etkiye
rastlanamamistir. Bu iligkiyi ortaya cikarmak amaciyla korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir. Ayrica motivasyon faktorlerini incelerken ki — kare, varyans ve
frekans analizleri ile degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerlerinden de
yararlanilmstir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Faktorleri, Toplam Kalite Y 6netimi,
Mobilya Sektorii, Gida Sektorii.
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ABSTRACT

In the today management approach, the most important role in the success of
organizations is continuous devolopment of human ability and skills. Human who are
open to development, gives motivation methods opportunity to organizations which is
important for efficiency and productivity. Result of this, persons enjoy and proud of
their job. On the other hand, organizations with high development of technology and
new production methods makes human continuously dynamic and satisfactory which
can be readily avaliable for the future needs of organizations. Also, it can be used
efficiently and compettively.

The purpose of this research is to find the factors which motivate the organization
workers and importancy of motivation. The impact of “Total Quality Management” on
“motivation” which is thought as one of these factors, is examined. In this study, a
survey was conducted on the two different sector which contains furniture and food
industry. Data of the survey was collected by a questionnaire developed by the
researcher. The results of the analysis demonstrated that “Total Quality
Management”has an impact on the satisfactory taken from social — psychological and
organizational — managerial motivation factors but, there isn’t found the same impact on
the satisfactory taken from economical motivation factors. A correlation and a
regression analysis have been utilised in order to see this effect. Also, chi — square,
varyans and frequency analyses with the value of mean and standard deviation of the
variables are used to examine motivation factors.

Key words: Motivation, Motivation Factors, Total Quality Management, Furniture
Industry, Food Industry.
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ONSOZ

Insan sosyal bir varlik olmasi nedeniyle olduk¢a karmasik bir yapiya sahiptir.
Nerede, ne zaman, nasil davranacagi degismektedir. Bu nedenle “isgéren motivasyonu”
cok sayida aragtirmaya konu olmustur. Ancak gilinlimiizde insana verilen Onemin
artmasi ve insanin siirekli degisim ve gelisim i¢inde olan bir varlik olmasi nedeniyle bu

konuda daha ¢ok arastirma yapilmasi gerekmektedir.

Degisen ve donilisen is hayatinda kendi kendimizi ve baskalarimi daha etkin
yonetebilmek i¢in motivasyonun 6ziinii daha iyi anlamak ve uygulamak zorundayiz.
Motivasyon kisisel degerlerimizi ortaya koyabilmemize katkida bulunabilecek ve bizim
yurek, beyin ve el ile simdiye kadar i¢cimizde sakli kalmis yeteneklerimizi serbest
birakmamizi saglayacak bir kavramdir. Motivasyonla kendi i¢imizden temin ettigimiz
enerji ile birlikte 6zglivenimiz artacak, iletisimimiz gelisecek ve etkin kararlar alarak

yeni diislince ufuklarina yiiriiyebilecegiz.

Hazirladigimiz bu caligmanin amaci insana verilen Oonemin artmasi ile birlikte
isletmelerde motivasyonunun dnemini ve iggdren motivasyonunu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak cercevesinde “TKY uygulayan isletmelerde motivasyon” konusunu
incelemektir. Calismada bu konu kapsaminda Oncelikle motivasyona iligkin temel
kavramlar agiklanmistir. Ayrica Toplam Kalite Yonetimi kavrami da genel olarak

tanimlanmis ve bu konu iizerinde de 6nemle durulmustur.

Motivasyon ve Toplam Kalite Ydnetimi ile ilgili bu genel agiklamalardan sonra
ikinci bolimde ise motivasyon teorileri ve motivasyonu 6zendirici araglara yonelik
aciklamalarda bulunulmustur. Diger yandan motivasyon arastirmasinda kullanilan

pratik ve psikolojik yontemlere deginilmistir.



Calismanin {cilincii bolimii uygulama bolimiidiir. Bu bdliimde arastirmanin
yapildigi, mobilya ve gida sektorlerde faaliyetlerini siirdiiren ve Toplam Kalite
Yonetimi’ni uygulayan iki isletmede 30 soruluk bir anket caligmasi yapilmistir. Bu
anket c¢alismasinin sonuglart ayrintili olarak SPSS adli istatistik programinda
degerlendirilmistir. Arastirma sonucun da ise TKY uygulamalarinin motivasyonu
arttirdigin1 soyleyebiliriz. Ayrica motivasyonu olusturan ekonomik faktorlerin yani sira
sosyo-psikolojik ve oOrgiitsel yonetsel faktorlerinde motivasyonu arttirmada Snemli
oldugu bu arastirmada ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alisma hazirlanirken ileride yapilacak olan

diger arastirmalara da 1s1k tutulmasi hedeflenmistir.

Iste bu inang ve yaklasim icimde hazirladigimiz bu ¢alismada motivasyon kavrami
cok boyutlu olarak incelenerek mutlu isletme ve mutlu insan dengesi arastirilmaya
calisilmig, yapilan uygulamalar sonucunda isletmelere motivasyon ile ilgili onerilerde
bulunulmustur. Motivasyonu dogru zamanda, dogru yerde ve dogru bigimde kullanan
isletmeler glinlimiiz rekabetci diinyasinda en gii¢lii silah olan ve gelecegin gilivencesi

olarak nitelendirebilecegimiz “insan” kaynagini basarili sekilde ellerinde tutacaktir.

Oncelikle beni bu diinyaya getiren, biiyiiten ve maddi, manevi destegini veren
sevgili anne ve babama daha sonra bu calismayir hazirlarken her zaman yol
gostericiliginden yararlandigim ve ¢ok seyler 6grendigim degerli hocam, Prof.Dr.Edip
ORUCU’ye ve caligmalarimi yiiriitirken bana yardimlarmm esirgemeyen degerli

nisanlim Aysun OZDEMIR e tesekkiir ederim.

BALIKESIR, 2005 Engin KANBUR
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GIRIS

Giliniimilizde uluslararas1 ekonomik iligkiler sonucu ortaya ¢ikan acimasiz rekabet
kosullart karsimiza kiiresellesme veya kiiresel bilgi ¢agi olarak nitelendirilen kavrami
cikarmistir. Kiiresel rekabetin 6nemli bir 6ge haline gelerek, kiiresellesme egilimlerinin
on plana c¢iktigi 21. ylizyll diinyasinda toplumlarin vazgecilmez kurumlart ise

isletmelerdir.

Isletmeler, ilerledikleri stratejik yolda belirledikleri hedeflere ulasmak amaciyla
cesitli faktorlere ihtiyag duymaktadirlar. Isletmelerin {iretim siirecini gerceklestirerek
tiiketicilerine mal ve hizmet sunabilmesi icin gerekli bu faktorlerin en vazgecilmezi
olarak nitelendirebilecegimiz ise “insan”dir. Isletmelerin en degerli girdisi olarak kabul
edebilecegimiz insan emegi isletmenin hem amaci hem de araci olarak diger iiretim
faktorleriyle birleserek isletmelerin temel amaglarma katkida bulunur. Isletmeler
giinimiizde ne kadar teknoloji odakli olsa da teknolojiyi de caligtiran insan oldugu
siirece isletme i¢in insan her zaman vazgecilemez kaynaktir. Bu nedenle calisana is
ortamini ve calismay1 sevdirmek, boylelikle daha verimli bir ¢alismaya yoneltmek

yoneticilerin tizerinde durduklar1 en 6nemli beseri konulardan biridir.

Calisandan bekleneni alabilmek i¢in onu en iyi sekilde giidiilemek (motive etmek)
gerekmektedir. Motivasyon calisanlar1 isletme amaclarina yaklastirici, inandirict ve
Ozendirici nitelikte yapilan tiim eylem ve ugraslardir. Motivasyon slirecinde ise
isletmelerde kullanilan ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel bir¢ok arag

etkili olmaktadir.

Diger yandan memnun ve sadik bir miisteri kitlesi yaratmanin yolu da ancak mutlu
ve Orgiitiin ilkelerini benimsemis isgorenlerden ge¢gmektedir. Bu nedenle oOrgiitiin
degisim ve modernlesme hamlesinde makine ve techizatta goriilen degisimle birlikte,

isgorenlerin de en iyi sekilde degerlendirilerek yetki kullanan, sorumluluk alan, isine



duyarli insanlar konumunda olmalar1 gerekmektedir. Bir baska ifadeyle isgorenlerin
kalite gelistirme faaliyetlerinin bir tiyesi haline getirilmesi, yeteneklerinden
yararlanilmasi gerekir. Bu amagla isgdrenlerin motivasyon durumunun ortaya konmasi
onem arz etmektedir. Isgdrenlerin ekonomik, sosyo — psikolojik ve &rgiitsel — yonetsel
acidan motive edilmis olmasi kalitenin yaratilmasi, korunmasi ve iyilestirilmesi ile daha
etkin bir silire¢ i¢cinde gergeklesecektir. Bu acgidan baktigimizda, son donemlerde
isletmelerde uygulanmaya baslanan ve cagdas yoOnetim modellerinden biri olarak
karsimiza ¢ikan Toplam Kalite Yonetimi’de motivasyon siirecinde etkili olmaktadir.
Toplam Kalite Yonetimi insan faktoriinii esas alan, calisanlarla karsilikli giivene
dayanan, iki yonlii iletisimi saglayan, kararlarin demokratik bir sekilde alindigi bir

sistem olarak motivasyon siirecinde etkili olmaktadir.

Sonugta igletme kiiltiiriiniin gelecekteki basarisinin anahtar1 isgorenlerdir. Daha da
Oonemlisi yenilenmeleri hem ¢ok emek gerektirdiginden hem de yiiksek maliyete sahip
oldugundan dolay: isgorenler en 6nemli sermaye unsurudur. Isgdrenlerin basarisi ise

motive olmus bigimde ¢alismalarina baglidir.



BiRINCi BOLUM

TOPLAM KALITE YONETIMi VE MOTIiVASYON KAVRAMLARINA
GENEL BiR BAKIS iLE MOTiVASYONUN BENZER
KAVRAMLARLA ILISKiSININ INCELENMESI

1.1 TOPLAM KALITE YONETiMi KAVRAMINA GENEL BIR BAKIS

1.1.1 Kalite Kavrami

Giliniimtizde “kalite” bireysel ve kurumsal basarinin anahtar1 olan temel bir kavram
olarak kullanilmaktadir. Bu anlayis, rastlanti sonucu ortaya c¢ikmis, gelip gecici bir
moda ya da akim degildir. Hizla gelisen ve degisen teknoloji; toplumsal, ekonomik ve
yonetsel degerler, kiiresellesme ve zorlu rekabet kosullarinda kalite kavrami giderek

yasamsal bir anlam ve deger kazanmistir (Kalder, 2002:11).

Kalite kavraminin temelinde “insan” vardir. Ona verilen deger, beslenen giiven,
gereksinimlerinin karsilanmasi, kendini en iist diizeyde ger¢eklestirmesi ve mutlulugu;
kisacasi “kalite insan1” olmasi, kalite felsefesinin temel hedefini olusturur. Insanmn ve
kurumlarin kaliteyi yasamlarina katmasi ve bunu bilingle gelistirerek siirdiirebilmesi
icin kaliteyi tam olarak istemesi ve Ozlimsemesi; kalite yolculuguna &zenle
hazirlanmasi, yolculuk siiresince sistematik caba harcamasi, degigsmesi ve gelismesi

gerekmektedir (Kalder, 2002:11).



Kalite sozciigii kullanim amacina gore degisik anlamlar ifade edebilir. Bir¢ok kisiye
gore kalite “pahal1”, “liikks”, “az bulunur”, “istiin nitelikli” ve benzeri kavramlarla es
anlamhidir. Kaliteyi kisaca, “istenen Ozelliklere uygunluk” diye tanimlayabiliriz

(Kavrakoglu, 1993:12).

Kalite, toplam, yani her yerde, her seyde ve her kosulda en uygun olan anlamina
gelir (Kalder, 2002:13). “Kalite, kullanic1 iirlin veya hizmet ihtiyaclarinin tatmin
diizeyidir.” (Diiren, 2000:17).

Kalite, miisterilerin ihtiyaclarint ve mantikli beklentilerini tam ve siirekli olarak
karsilayabilecek iiriin ve hizmetleri en ekonomik bir sekilde iiretmektir (Kovanci,

2003:3).

Kalite, bir iirlin veya hizmetin amaca ve isteklere uygun olmasidir. Bir bagka
deyisle, liriin veya hizmetin miisteriyi tatmin etmesi, miisteri isteklerini karsilamasidir.
Bir gelistirme miihendisi i¢in kalitenin anlam {istiin tasarim, bir imalat miihendisi i¢in

ise belli bir tasarima uygunluktur (Efil, 2003:153).

Tasarim Kalitesi

Kalite

Uygunluk Kalitesi

Sekil 1.1 Kalitenin iki yiizii (Efil, 2003:154).



1.1.2 Toplam Kalite Yonetimi Kavramm (TKY)

Toplam Kalite Yonetimi; 1950'lerde Deming'in Japon isletmelerine verdigi
seminerler ile baglayan, Juran (1954), Feigenbaum (1956), Ishikawa (1962) ve
Crosby'nin (1961) gelistirmis olduklar1 yenilik¢i yaklasimlar ile igerigini genisleterek,
giiniimiizde isletmelerin uygulamaya ¢alistig1 bir yonetim anlayisidir. ilk zamanlarda,
giinimiiz Toplam Kalite Yonetimi anlayisin1 bi¢cimlendiren unsurlara sadece kalite
kontrol gozii ile bakiliyordu. Modern kalite anlayisinin kalite kontroliinden, toplam
kalite yonetimine gegirdigi evrimler, aslinda yonetim biliminde yasanan evrimler ile

paralel bir seyir izlemektedir (Ulukanoglu, 2000:54).

TKY'de "Misteri Odaklilig1", "Miisteri Tatmini" ve "Miisteri Memnuniyeti"
kavramlar1 6n plana ¢ikmistir. Bu gelismeyi, modern pazarlama anlayisi ile agiklamak
da miimkiindiir. Pazarlama anlayisinin 6ziinde var olan "Miisteri Tatmini", TK'Y'nin ana
felsefesinde yerini almistir. TKY yi kisaca; miisteri beklentilerini herseyin iizerinde
tutan ve miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi, tiim faaliyetlerin yiiriitiilmesi sirasinda,
iiriin ve hizmet biinyesinde olusturan bir ydnetim bi¢imi seklinde tanimlamak
miimkiindiir. TKY, klasik anlamdaki yonetim anlayisinin alternatifi olarak dogan,
gelisen ve gelisimine devam etmekte olan modern yonetim anlayisi niteligindedir (Kilig,

2000:62).

Is yasaminda isini kaliteli yapmanmn adi kaliteli is yapmaktir, kisinin yasamini
diizgiin yasamasinin anlami da kaliteli yasamaktir. Bu anlamda, igini diizgiin yapmanin
yolu da, igin her asamasmin belirlenmis kalite standartlarina uygun yapilmasindan

geger. Iste “Toplam Kalite Kavram1” budur (Sayin, 2004:46).

TKY, ¢alisanlar1 da bir miisteri olarak diisiinerek isgdrenin, isverenin ve miisterinin
olusturdugu TKY anlayisint bir ama¢ ve kendisini de TKY yi gerceklestiren bir arag
olarak gormektedir (Kelada, 1994:157).



Toplam kalite yonetimi bir isletmede verimliligi maksimum diizeye ¢ikarmak, sifir
hataya yaklasmak ve % 100 miisteri tatminini saglamak i¢in benimsenmesi gereken ve

sirket ici tam katilimin saglandig1 bir yonetim anlayisidir (Kalder, 2002:3).

Toplam kalite yonetimi (TKY), bir isletme tarafindan piyasaya sunulan biitiin mal
ve hizmetlerden miisterilerin memnun olmasini amaclayan yapilandirilmig bir yonetim

siirecidir (Internet 1).

1.2 MOTIVASYON KAVRAMI

Insanlar, yaptiklar1 ya da yapacaklar isten ve is gevresinden memnun olduklari
siirece verimli caligabilirler. Yonetim siirecinin tarihsel gelisimi incelendiginde 6nceleri
klasik yOnetim teorisi, insanlarin is tatmininin ekonomik tatmin yoluyla olacagina
inanmig ancak, daha sonralari ekonomik tatminin yeterli olmadigi goriilmiis, bunun
tizerine Neo-Klasik teori ile insan1 ¢alismaya ve is yapmaya sevk etmenin yollari

arastirilmistir. Bu arastirmalar sonucunda ortaya cok ilging sonuglar ¢ikmustir.

Sanayi devriminin ilk yillarinda ¢ogu patronlar ayni zamanda yoneticidirler ve
profesyonel yoneticilik hemen hemen yok denecek diizeyde, isci ve ailelerinin
fizyolojik ihtiyaclarin (yeme, igme, giyinme ve barinma gibi) ise ¢ok oldugu dikkate
alinarak bunlar1 gidermek suretiyle isgérenleri motive etmeye calisilmistir. Bu
ihtiyaglarin giderilmesine ragmen hala isinde basarili olamayan isgdrenler c¢esitli
zorlamalar ve cezalarla calistirilmaya calisilmistir. Ancak bu yontemler gerekli

performansi saglayamamustir.

Motivasyonun ¢agimizda yonetim psikolojisinin en dnemli unsurlarindan biri haline
gelmesini  sanayi devrimindeki son hamlelere baglayabiliriz (Eren, 2004:493).
Gilinlimiizde gelismis ve gelismekte olan sanayi toplumlarinda mekanik ve is giiciine

dayal1 iiretimden kitle iiretime ve otomasyona gec¢ilmesi, isgorenler arasinda bir panige



yol agmus, islerinden olma ve calistiklar1 iste dnemlerinin azalmis olduguna inanmalar1

monotonluga neden olmustur.

Boylece calistiklart iste tatmin dereceleri azalmaya baslamistir. Yonetim
kademelerinin fazlalagsmas1 ve asir1 hiyerarsi isgorenler ile tepe ydneticilerinin
birbirlerini tanimalari, yoneticilerin isgorenlerle yakin bir temas kurduklari i¢in vermis
olduklar1 emir ve direktifleri isgorenler tarafindan ya anlagilmamig ya da
kabullenilmemis olmalarina ragmen boyun egmek zorunda kalarak c¢alismislardir.
Boyle bir calisma ortaminda isgdrenin isini zevk alarak caligmast miimkiin degildir.
Ciinkii kendi fikrini, giiciinii ve diisiincesini ise katamamaktadir. insanlar istemedikleri,
sikic1 islerde ¢alismak zorunda kaldiklar1 ve kendi kendilerinin hi¢bir karar verme
sanslar1 olmadig1 i¢in dogal olarak isi yavaslatma, inatcilik ve tembellige diisme
tehlikeleri artmistir. Dolayisiyla performanslarindaki bu diigiikliik onlarin verimliligini

de diistirmiistiir.

Biitiin bunlarin sonucunda yoneticiler isgdrenleri motive etmek i¢in motive edici
araclar1 aragtirmaya ve kullanmaya baglamiglardir. Bunun i¢in de insanlar giidiileyen
nedenler saptanmali ve istekleri yerine getirilmelidir. Orgiitte isgdrenler, kendi
ihtiyaclarimi karsiladiklar1 gibi, orgiitin amaclarimi da gergeklestirmis olacaklardir.

Ciinkii orgiit amaglarina ancak isgorenler vasitasiyla ulagsmaktadir.

Motivasyona iligkin yapilan bir ¢alismada motive edilmis ¢alisanlara neden ihtiyag
duyuldugu ise sdyle aciklanmaktadir: Motive edilmis c¢alisanlara dinamik yapida olup
sirekli degisen is c¢evresinde gereksinim vardir. Motive edilmis c¢alisanlar
organizasyonlarin yasamlarini siirdiirmesine yardimci olmaktadir. Motive edilmis
calisanlar daha verimlidir. Yoneticiler etkili olmak i¢in sergiledikleri roller igerisinde
neyin calisanlar1 motive ettigini anlamalidir. Ornegin calisanlarin geliri arttiginda para
daha az motive edici olmakta ve calisanlarin yas diizeyi ilerledikge ise ilging isler

motive edici olmaktadir (Lindner, 1998:2).



1.2.1 Motivasyonun Tanim

Motivasyon kelimesi Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir.
“Motive” teriminin Tiirk¢e karsiligt; giidii, saik veya harekete gecme olarak belirlenir.
Kisaca giidiileme, bir insani belirli bir amag i¢in harekete geciren gii¢ demektir. Bu

tanima gore motivasyonun ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir (Eren, 2004:494):

- Harekete gegirici,
- Hareketi devam ettirici,

- Hareketi veya davraniglari olumlu yone yonelticidir.

“Motivasyon, bireylerin c¢esitli gereksinmelerini karsilamalar1 i¢in  doyumu
saglayacak ya da amaca gotilirecek davranislarda bulunma siirecidir” (Altindz, 1999:10).
Bireyleri belirli davraniglardan, belirli davranislara yonelten etkenlere ‘davranis giidiisii’
(motivasyon) denir. Insanlar1 motive etmek, onlar1 hangi diirtiilerin daha iyi calismaya

ittigini anlamak ve bu yonde o diirtiileri harekete gecirmektir.

Kisinin igten gelen fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini ve beklentilerini
karsilamak i¢in onu belirli davraniglara yonelten kuvvete motivasyon denir (Kast,
1988:286). Motivasyon, kisinin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarini tatmin arzusundan
dogan bir gigctiir (Cascio, 1988:428). “Motivasyon, organizasyonel amagclarin
gerceklestirilmesine yonelik yiliksek diizeyde ¢aba gosterme istekliligini ifade
etmektedir” (Efil, 1999:119). “Kisilerin belirli amac1 gergeklestirebilmek iizere kendi

arzu ve istekleri ile davranmalar1 seklinde tanimlanabilir” (Yilmaz, 1999:30).

Motivasyon, yonetimin ¢alisanlara bakis acisin1 olumlu yonde gelistiren ve
isgorenlerin yaptiklar1 isi sevmelerinde onemli etkileri olan unsurlar, seklinde de

tanimlanabilir (Tanriverdi ve Oktay, 2001:34).



Motivasyonu, c¢alisanlarin islerini etkin ve verimli bir bi¢cimde yapmalarini

saglayacak is ve iletisim ortaminin saglanmasi olarak tarif edebiliriz (Ozden, 2003:46).

Motivasyon, bir veya birden ¢ok bireyi, belirli bir yone (gaye ve amaca ) dogru
devamli olarak harekete gegirmek icin yliriitiilen ¢abalarin toplamidir (Seymen ve Bolat,
2002:65). Motivasyon, insanlarin kendi gelecekleri icin belirledikleri hedefleri, planlari
ve daha da 6nemlisi bu amaglara ulagsma konusundaki umutlari ile yakindan ilgilidir
(Findik¢1, 2000:379). Isgdreni; hedeflerinin ve yapacagi islerin agik¢a belirlenmis
olmasi, gerekli ara¢ gerece sahip olmasi, yeterince kendine giivenmesi ve gosterdigi

caba karsisinda odiillendirilmesi motive eder (Johnson, 1999:82).

“Motivasyon; istekler, arzular, diirtiiler olarak adlandirilan tiim zorlayict i¢ kosullar
ve harekete geciren i¢sel bir durumdur” (Aykul, 1995:13). Motivasyon, insanlar1 belirli
bir amaca dogru devamli olarak harekete gegirmek igin gosterilen ¢abalarin toplami

olarak ifade edilebilir (Ertiirk, 2000:54).

“Guidiilenme”, bireyin iginin yoniinii, giiclinii ve dncelikle sirasini belirleyen i¢ veya
dis diirtlinlin etkisi ile harekete ge¢mesi (Kabaagag, 1995:375) ve “giidiilemek”, insan
ya da hayvanlardaki belli giidiileri devinime gegirerek canliyr eyleme itme
(Piskiillioglu, 1991:178) olarak tanimlanmaktadir. “Giidiileyici” ise eyleme geg¢irici ya
da yonlendirici unsurlardir (Tufan, 1999:3). Isgoren belirli amagclar1 gerceklestirmek
lizere davraniyorsa ve bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in biitlin yetenegini, bilgisini ve
giiciinii isteyerek harciyorsa o durumda bir motivasyondan bahsedilebilir (Efil,

1999:119).

Motivasyon konusu ise; calisanlarin ihtiyaclarimi tatmin ederek gerileme ve hayal
kirikligina ugramalarimi 6nlemek ve organizasyonlarda insandan en iyi sekilde
faydalanmak i¢in gerekli olan tedbirleri almaktir (Eroglu, 2000:202). Motivasyon,

uyum, giiven, grubun, orgiitiin ve ulusun amaglarina kendini adama, ¢ok yonli bir



goreve baghlik ve aidiyet duygusu gibi deger yargilarina dayandirilabilir (Kaya,
2000:94).

Insanlar isletmelere belli amaclar, gayeler igin getirilir. Bu amaglar iiretim veya
hizmet olabilir. Isgdrenlerin yapmis olduklar1 bu hizmetler karsiiginda bazi seyler
verilmektedir. Ornegin, para, giyecek, yiyecek gibi verilen ihtiyaclar fizyolojik
ihtiyaglardir. Boylece isgorenler isletmenin amacglarina gore ve belli bir yone dogru

Ozendirilmektedir.

1.2.2 Orgiitsel Motivasyon

Orgiitsel motivasyon, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarina tatminle sonuglanacak bir
i ortami olusturarak, bireyin harekete geg¢mesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi

sureci olarak tanimlanabilir.

Orgiitsel motivasyon, bir isgdreni caligmaya baslatan ve devamlihigini saglayan
etkiler biitiinii olarak tanimlanabilir. Insanin kendi amaglar1 dogrultusunda giidiilenmesi

dogaldir. Ama oOrgiitsel amaglara gore glidiilenmesi yapaydir (Basaran, 1998:124).

Calisanlar1 isletme yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlarin uzun vadede
iste tutmak ¢ok zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde ¢alismaya itecek, sorumluluk
almalarin1 saglayacak, problemleri ¢dzmeleri ig¢in harekete gecirecek ve basarilarim
odillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken iglerin basinda gelir.
Calisanlar en 1yi, dogru hedef ya da hedefler gosterilip, ekip calismasi ile maksimum
basariya ulasacaklarina ikna edilerek ve bu ¢aligmalardaki rollerine inandirilarak en iyi

sekilde motive edilir (Capital, 1997:176).

Her ne kadar insanlar1 ¢calismaya motive eden isletmeler degil kendileri ise de, en iyi

uygulamalarin oldugu isletmelerde, yaratict ¢oziimler, ¢ok calisma ve organizasyona
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baghlik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratilir. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri
gelistirme ve yenilerini edinme firsatin1 ve giiven duygusunu da iceren bircok yarar
saglar. Gergekten de basarili, yiiksek rekabet giicline sahip orgiitler incelendiginde
temel Ogenin “yaraticilik”, bunu saglayan oOzelligin de “motivasyon” oldugu

goriilmektedir (Efil, 2003:238).

Yiiksek performans orgiitlerinde temel motivasyon, kisa bir zaman dilimi igerisinde

carpict sonuglara ulagma ile motive olmaktir (Efil, 1999:119).

Bireylere fizyolojik ve psikolojik faktorlerin yaninda, c¢evresel faktorler,
aligkanliklari, sosyal c¢evresi ve benzeri gibi unsurlar da motive olmasi yoniinde etki
eder. Isgorenin arzu ve ihtiyaglar tatmin edilmedigi zaman isgérende dengesizlikler
meydana gelir ve bu dengesizlikler nedeniyle isgéren mutsuz olur. Bu mutsuzluk da
onun ¢aligma performansina etki eder. Birey arzu ve ihtiyaclarini yonetimin kendisine
sunmus oldugu fizyolojik ve psiko-sosyal araglar ile hazirlamis oldugu ortam sayesinde
tatmin eder ve i gorme arzusu artar. Boylece kisinin amaclarina ulasmasina yardimci
olan ve dis c¢evreden gelen bu araclar onun iginde calistig1 Orglitiin amaglarini
benimsemesine ve bu ugurda cabalarini yogunlastirmasia (giidiilenmesine) neden

olacaktir (Eren, 2004:495).

1.2.3 Motivasyonun Yonetim A¢isindan Onemi

Yonetimi ¢cok genel olarak planlama, organizasyon, koordinasyon, yoneltme ve
kontrol gibi fonksiyonlardan olusan bir silire¢ olarak tanimlayabiliriz. Bu
fonksiyonlardan planlama, organizasyon ve kontrol teknik konular oldugundan teknik
beceri gerektirir. Yoneltme ve koordinasyon gibi fonksiyonlar ise teknik becerinin
yaninda beseri beceriler de gerektirir. Yani bu fonksiyonlarda c¢alisanlarin
davranisglarina istenen yonii vermek biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle motivasyon

ile yonetim konular1 arasindaki iliski bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Isletmecilik
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acisindan personelin motivasyonu biiylik Olclide beseri beceri gerektirir (Birdal,

1997:128).

Yoneticilerin karsilastiklart en biiyiik zorluklardan biri ¢alisanlari motive etmektir.
Bu zorluk pek ¢ok sef, iist, veya ilk kademe ydneticinin, ¢alisanlar1 hakkinda daha fazla

ogrenmek istedigi bir gerekliliktir (Hodgetts, 1999:232).

Calisanlar1 motive etmek tiim ydneticilerin ilgilenmek zorunda olduklar1 6nemli bir
konudur. Bu tistlenilmesi kolay bir sorumluluk degildir; ¢iinkii, ¢calisanlar1 motive eden

unsurlar kisiden kisiye degisiklik gosterir (Pars ve Sive, 1996:11).

Her seyden dnce yonetici motivasyon hakkinda mutlak suretle bilgi sahibi olmalidir.
Bundan sonra yonetici iyi bir motivasyon i¢in gerekli ortami saglamakla sorumludur.
Ilkeler gelistirir ve motivasyon i¢in adim atmaya baslar. Bu ydnde ydneticinin yapmasi

gereken temel konulart su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Atay, 2000:56):

v’ Bir orgiitte isgorenlerin kendi kendilerini motive edecekleri bir ortam yaratmak,

<\

Personel istihdam ederken, gerekli motivasyon testlerini uygulamak,

v' Basarili bir 6rgiit yonetimi i¢in adil bir ddiillendirme sistemi kuran maddi ve
manevi 0dil arasindaki dengeyi iyi belirlemek,

v' Motivasyonun agirlik noktasi; gelismelerden haberdar olan, yeni bilgileri
Ogrenen, becerilerini gerceklestiren yoneticileri gerekli kilmasidir,

v’ Isgorene yonelik olusturulacak motivasyon ¢abalarinin temelinde herkese sevgi

ve saygi besleyen bir anlayisin glidiilmesi yatmaktadir.

Bunlarin yaninda is heyecani sinirli olan kisileri harekete gecirmek, dengesiz licret
sistemi ve adaletsiz Odiillendirme sistemi gibi olumsuzluklar motivasyon sisteminde
kisa devreler olusturulmasina neden olur. Adaletsiz atamalar, olumsuz orgiit kiiltiirii ve
geleneksel motive sistemleri isgdren motivasyonunda etkili olmaktadir (Ugkan ve Pelit,

2003:52).
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Bir yonetici astlarin1 orgiitsel amaglar1 gergeklestirecek sekilde davranmaya sevk
etmek zorundadir. Bagka bir deyisle, bir yoneticinin basarisi, astlarini orgiit amaglarini
gergeklestirecek sekilde davranmaya sevk edebilmesine baglidir.Ydnetici bunu nasil
saglayabilir? Bunu saglayabilmek i¢in ne gibi gii¢c kaynaklarini kullanabilir? Avrupali
ylksek kademe isletme yoneticileri arasinda yapilan bir ¢alisma, bu yoneticilerin en
onemli sorunlarindan birisinin personelin motivasyonu oldugunu ve yoneticilerin
mevkii ye dayanan yetkilerini kullanamadiklarin1 gostermistir. M.Kemal Atatiirk’tin
Canakkale savasinda verdigi “Ben savagmayi degil 6lmeyi emrediyorum” komutu,

motivasyon konusunda anlamli ve 6nemli bir 6rnektir

“En basarili yonetici bile, yaptig1 is konusunda bir hedefi olmayan ve heyecan
duymayan bir iggéreni atesleyemez. Belirli bir yetenek ve hirs diizeyinin altinda olan
kisileri, ne kadar dil dokerseniz dokiin, ne kadar 6diil verirseniz verin kazanamazsiniz”
(Capital, 1997:177). Yoneticiler yapilan isin kalitesini saglamada isgéreni motive

edecek faktorleri periyodik olarak belirlemelidir (Kavrakoglu, 1993:83).

Goriildiigii lizere motivasyon ancak davraniglarin yorumlanmasi hakkinda fikir ileri
stirilebilecek bir konudur. Motivasyon gozlenebilen bir olay veya mikroskop altinda
incelenebilecek bir sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin
davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilabilir. Kisinin davranis sekli motivasyonunu
gosterir.  Dolayisiyla  yoneticilerin  personelin  davraniglarint  yorumlamasi, bu
yorumlamanin sonuglarina gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar

gelistirmesi zorunludur.

Motivasyon konusu Onderligin tamamlayicisidir. Pek ¢ok durumda, etkin onderlik,
personelin motivasyonunu etkileyebilir. Bu nedenle motivasyon konusu isletme

yoneticilerinin iizerinde 6nemle durmalar1 gereken konulardan birisidir.
Motivasyonun iki 6nemli Ozelligini sOyle aciklayabiliriz. Birincisi motivasyon

kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay baskasin1 motive

etmeyebilir. Ikincisi motivasyon ancak insanin davramslarinda gdzlenebilir.
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Motivasyon olay1 kisinin is yapma, faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzusu ile
ilgilidir. Su halde kisinin 6zellikleri ve bekleyisleri ile yapilan is arasinda yakin bir iliski
vardir. Yani kisi isten, is kisiden etkilenmektedir. Karsilikli etkilesim is ortami i¢inde

cereyan etmektedir. Bunu su sekilde gosterebiliriz;

ORTAM

A 4

is Kisi

A

Sekil 1.2 Kisi ile is ortaminin karsiliklr etkilesimi

Yapilan is, isi yapan kisi acisindan degisik anlamlar tasimaktadir. Bunlarin

baslicalar1 sunlardir;

> Isin ekonomik degeri ve anlam
> Isin sosyal statii ve prestij degeri ve anlami
> Isin psikolojik degeri ve anlami

Aymi sekilde is icinde kisi Onemlidir. Ciinkii, isin gelismesi bunu yapan kisiye
baglidir. Bu anlamda kisi bilgisini, yetenek ve becerilerini, arzu ve hirsini igse getirmekte

ve is performansini yiikseltmeye ¢alismaktadir.

Is dizaym (isin kendi yapisim1 degistirmek) ve yetkilendirme (alt kademelerde
bulunan calisanlara otoritenin ve karar vermenin verilmesi) calisan memnuniyetini

etkiler ve iiretkenligi arttirir.
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Uretkenligi etkileyen calisan motivasyonu, yoneticinin bir parcasi olmali ve
yoneticiler organizasyonun amaclarint  gerceklestirme yoOniinde motivasyonu
saglamalidir. Motivasyon ¢aligmalari, ydOneticilerin ¢alisanlar1 neyin harekete
gecirdigini ve onlarin se¢imlerini nelerin etkiledigini anlamalarina yardime1 olur (Daft,

2000:325).

Eger yoneticiler, ¢alisanlarini organizasyonel amaclara ulagtirma konusunda basarilt
olmak zorunlulugunu hissediyorlarsa, motivasyonun esasin1 kavramak zorundadirlar.
Motivasyon, ig¢sel psikolojik siire¢ ve aracilik yapan bir degisken oldugundan ve bunu
yoneticiler géremeyeceklerinden dolay1 kolay bir is degildir. Yonetici, motivasyonun

varligi1 veya yoklugunu ancak c¢alisanlarint gozlemleyerek c¢ikarabilir (Macit,

2001:10)..

1.2.4 Motivasyon Siireci

Motivasyon, igerisinde degerlerin, giidiilerin ve ihtiyaglarin, gerilimlerin veya
beklentilerin yer aldigi bir olgudur. Bundan dolayr karmasik bir siirectir. Bu siireg
isgorenlerin davraniglarii  etkiledigi, belirledigi ve siirekliligini sagladigi igin
karmasiktir. Siireci tanimak i¢in asagidaki gibi basit hale getirmek gerekir. Motivasyon

slirecinin en basit durumu soyle aciklanabilir:

- Insam belirli bir hedefe dogru yonelten itici giiciin ortaya ¢ikmast,
- Insanin hedefe ulasmak igin harekete gecmesi,

- Hedefe ulasarak doyumun saglanmasi.

Tatmin
Edilmemis Ihtiyaglarin Davranig Ihtiyaglarin
Ihtiyaglar > Uyarilmasi > »  Tatmini

Sekil 1.3 Motivasyon Siireci (Can, 1997:173).

15



Burada ilk agama kisilerin belli bir ihtiyact duymasidir. Birey bu ihtiyaci gidermek
icin harekete gececektir. Bireyin bu hareketi bu ihtiyact karsilayacak amag veya istek
dogrultusunda olacaktir. insan davranislari bir tek nedene bagli olmayabilir. Ornegin;
bireyin bir eglence grubuna katilmasi, farkl ihtiyaclarini birlikte giderebilir. Psikolojik
yonden rahatlama, arkadas edinme ve o grupta bulunanlarin eger belli bir statiide ise

cevresine kendisini kabul ettirmesi gibi bir ¢cok neden olabilir.

Yoneticilerin burada dikkat etmesi gereken, isgérenin hicbir davranisinin bos
olmadigidir. Ornegin ydnetici; bir isgdrenin bagirmasi veya masaya elini sert vurmasi
gibi olaylarin basit bir davranig olmadigr bu davranisin altinda yatan bazi nedenlerin

bulundugunu bilmelidir.

Davranis altindaki bu faktorleri uyararak bireyleri harekete gecirmek ve onlarin
belirli yonlerde enerjilerini yogunlastirmak motivasyon sayesinde saglanacaktir (Eroglu,
2000:247). Yoneticilerin de davranislart analiz edebilmesi ve biitiin davranislarin
birbirine benzemedigi hatta benzer olanlar varsa bile bunlarin nedenlerinin farkl

oldugunun bilincinde olmasi gerekir.

1.3 MOTiVASYONUN BENZER KAVRAMLARLA ILISKiSI

Motivasyon, ¢alisanlar1 belli bir hedefe ulastirmak i¢in harcanan g¢abalarin biitiini
oldugunu biliyoruz. Iste isletmelerde bu hedefler dogrultusunda motivasyonun benzer
kavramlarla iligkisini ortaya koymak ve uygulamak zorundadirlar. Bu benzer kavramlari

amaglar, verimlilik, performans, is tatmini, moral ve is basarimi seklinde siralayabiliriz.

1.3.1 Motivasyon ve Amaclar
Orgiitler belirli amac1 gerceklestirmek i¢in kurulurlar. Bu amaglar bireysel

amaglarin bir anlamda kurumsallasmis bigimidir. Orgiitii olusturan en énemli unsur olan

insan giiciiniin de, 6rgiit amaglar1 gibi bir takim amaclar1 vardir. Bu sekilde amaglarin
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birbirleriyle drtiismesi onemlidir. Isgdren drgiitiin amaglarini tam ve agik sekilde bilmeli
ve benimsemelidir. Orgiitiin isgdreninden beklentileri agik¢a ortaya konmalidir.

“Orgiitsel amaglar ile bireysel amagclarin entegrasyonu orgiitsel davramisin en dnemli

konularindan biridir” (Eroglu, 2000:247).

Orgiitsel motivasyon siirecinde ii¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar;

- Organizasyonel amaglar,
- Kisilerin gosterdigi caba,
- Kisilerin ihtiyaglari.

S6z konusu unsurlarin yoneltme fonksiyonu amacina hizmet etmesi igin bazi
Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Kisilerin gosterdigi tlim ¢abalar orglitiin

amaglarma yonelik olmali ve bu ¢abalarin kalitesi 6nem tasimalidir (Efil, 1999:119).

Orgiitlerin varliklarmi amaglar1 dogrultusunda siirdiirebilmeleri, isgdrenlerin bu
amaclara uygun davranmalarina baglidir. Bu durum orgiit ve birey beklentilerinin
birbirini karsilamasi olarak yorumlanabilir. Motivasyon olgusu orgiitleri, birey beklenti
ve amagclarmin Orglit amagclart ile uyum gostermemesinden dolayr olusacak

olumsuzluklardan uzaklastiracaktir (Manga, 2001:17).

“Motivasyon, bireyin ¢aba ve faaliyetlerini, ilgi merkezlerini Orgiitsel amaclar
dogrultusunda yonlendirmektir. Bu yonlendirmeyi yaparken, bireyin ihtiya¢larinin
karsilanmasinda, 6zlem ve beklentilerinin ger¢eklesmesinde, ona yardimci olacak

Ozendiricileri ve gerekli ortami1 hazirlamak gerekecektir” (Eroglu, 2000:249).

Orgiit yonetiminin en 6nemli islevi, drgiit olarak isletme amaclar ile isgdrenlerin
amaclar arasinda denge saglamaktir. Bunu gergeklestirmek i¢in en etkili yolun, isgéren
amaglarii taniyarak ona yaklagmak oldugu sdylenebilir. Eger isgéren amaglar ile orgiit

amaglar1 arasinda bir biitiinlesme saglanabilirse bundan her iki tarafta kazangh c¢ikar.
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Burada en onemli rol yoneticilere diismektedir. Ortak amag inancini asilayan ve ona
ulagsmada ortak ¢aba harcanmasini hazirlayan yonetici hi¢ kusku yok ki basarili bir

yoneticidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:165).

Motivasyon nasil saglanirsa saglansin igletmenin basarisi lizerinde bir belirleyicidir.
Giliniimilizde insan, iiretim faktorleri arasinda giderek sivrilmekte ve Orgiitsel amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi konusu 6nem kazanmaktadir. Giiglii bir orgiit kiiltiiriine
sahip olan yani ortak deger, norm ve inanglar etrafinda birlesen kisilerin motivasyonunu
saglamak kolaylasir. Orgiitiin amaclarin1 benimsemeyen ve amaclar dogrultusunda
sahip oldugu enerjiyi gerektigi gibi kullanmayan isgorenler grubu ile beklenen basarinin

saglanamayacagi ¢ok aciktir (Ataman, 2001:435).

Isletmenin basarili olmasi igin isgdrenlerin istek ve ihtiyaglarinin anlasilmast,
bunlar1 karsilayacak bir ortamin yaratilmasi zorunludur. “Isgérenleri isletmenin
amagclar1 dogrultusunda harekete gecirebilmek i¢in onlarin istek ve ihtiyaglari ile bunlari
yonlendiren ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlarin

incelenmesi gerekmektedir” (Ataman, 2001:435).

1.3.2 Motivasyon ve Verimlilik

Genel olarak verimlilik, iiretim siirecine katillan gesitli faktorlerle (girdiler), bu
stirecin sonunda elde edilen triinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Yani
verimlilik belli bir kalitede ¢iktinin saglanabilmesi i¢in {iretim siirecine giren faktorlerin

ne Ol¢ilide rasyonel kullanildigini ortaya koyan bir gostergedir (Alkis, 2001:56).

Verimlilik ile motivasyon arasindaki iliski ¢ok agiktir. Motive olmayan bir

isgorenin verimli ¢alismasi beklenmemelidir (Erkut, 1992:17).
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Insan ihtiyaglarim1 karsilayan isletmelerin iktisadi bir kurum olarak temel
fonksiyonu, {iiretimde bulunmak ve kar elde etmektir. Bir ¢caba ve faaliyetin ekonomik
nitelik kazanabilmesi ise, her seyden once verimliligin temel fonksiyonu olan en az
harcama ve asgari isgiicii ilkesine uygun bir bigimde ¢aligmakla miimkiindiir. Ciinkii bir
faaliyetin maliyeti ne kadar yiikselirse, etkinligin yani amaca ulasmanin degeri o kadar
azalir. Verimlilik genel olarak isletme icin bir diizen ve uyumun getirisi seklinde

goriilmektedir (Dinger ve Fidan, 1996:51).

Isletme yonetiminin en 6nemli amaci, kaynaklarin isletmenin amaglarina uygun

olarak en verimli sekilde kullanilmasidir.

“Orgiitsel amaglara ulasmak ve kaynak israfin1 énlemek icin ekonominin iki temel
ilkesi hicbir zaman gbdzden uzak tutulmamalidir. Bunlardan birincisi rasyonellik

(Efficiency) digeri ise etkililiktir (Effectiveness)” (Eroglu, 2000:249).

Orgiitsel verimliligi yiikseltmede motivasyon ¢ok onemlidir. Burada isgdrenlerin
etkinliginin yiikseltilmesi verimliligi saglayacaktir ki, bunun yolu da motivasyon
araglarmin  yogun olarak kullanilmasidir. Isgérenin, isinden mutlu olmasi

motivasyonunu ylikseltecegi gibi bagarisini da arttiracaktir.

Kiiresellesme ile artan rekabet, isletmeleri daha kaliteli mal ve hizmeti daha hizli ve
daha ucuza tiretmeleri konusunda zorlamaktadir. Bu baski motivasyona duyulan ihtiyaci
arttirmaktadir. Zinciri olusturan tiim halkalarin gorevlerini eksiksiz ve zamaninda
yapmalarin1 gerektirmektedir. “Motive olmus isgorenlerle isletmenin daha verimli,

yenilikg¢i ve yaratici olmasi da kolaylasir.” (Ataman, 2001:435).

Ayn1 zamanda giidiillenmis insan giicii, oOrgilitsel amaglara ulasilmadaki isabet
derecesini de ylikseltecek ve kaynaklardan en iyi sekilde yararlanilmasin1 saglayacaktir
(Eroglu, 2000:250). “Gelecek kaygis1 olmayan, umudu yiiksek calisanlarin daha verimli
olduklar1 saptanmistir.” (Findikg1, 2000:379).
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Yeni verimlilik anlayisi; fiyat rekabetine ve faktdr maliyetlerinin diistiriilmesine
dayal1 yaklagimin yerine, {iriin niteliklerinin, {iretim organizasyonunun ve yonetim
tekniklerinin gelistirilmesini O6ngdren esnek ve bilgi yogun yapilanmalar ortaya
cikarmistir. S6z konusu yeni anlayis iiretimde insan kaynaklarinin ve bu kaynaklara

yonelik yatirimlarin 6nemini arttirmistir (Tiigiad, 1996:4).

1.3.3 Motivasyon ve Performans

Performans bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi saglayabildiginin
nicel(miktar) ve nitel(kalite) olarak anlatimi seklinde tanimlanmaktadir (Tinaz,
1999:389). Performans degerlemesi ise birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine
ne Ol¢iide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisin1 saptamaya ¢alisan objektif
analizler ve sentezler olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:154). Kisinin
calisma davraniglarimi belirleyen degiskenleri temel alan modellerden birine gore

isgoren performansini belirleyen degiskenler sunlardir (Bastiirk, 2003:70):

1. Yetenek,

Ise duyulan ilgi,

Isin sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklar,
Iyi tanimlanmus hedefler,

Faaliyetlerine iliskin geri besleme,
Basarinin 6diillendirilmesi,

Basarisizligin cezalandirilmasi,

® N kv

Isin yapilmasi i¢in gerekli kaynaklara ulasabilme yetkisi.

Performans degerlendirmesi iizerine yapilan bir aragtirmada belirlenmis hedeflere
yonelik motivasyonun yiikseltilmesini sagladigi, performans degerlendirmenin

avantajlar1 arasinda bulunmaktadir (Ayhan ve Acar, 1997:26). Yiiksek performans igin

20



Onerilerin yer aldig1 bir arastirmada ise yetkilerin devredilmesi, hedeflerin paylasilmasi
ve adil licret sistemi olusturulmasi gibi motivasyonu 6zendirici araglarin kalici ve

yiiksek bir performans ortaya ¢ikardigr belirtilmektedir (Tiirkoglu, 2002:74-75).
Motivasyon iizerine yapilan diger bir c¢alismada ise performansa iliskin yapilacak
tartismalarin c¢alisanlarin motivasyonu ve performansi iizerinde 6nemli derecede etkili

oldugu sonucuna ulagilmistir (Miller, Fedoy & Ramsay, 2001:13).

Motivasyonun kamu kuruluslarinda ve 6zel sektdrde incelendigi bir arastirmada
oncelikle vatandaslarin kamu kuruluslarinda calisanlari yapmalar1 gereken isten kacan
ve evraklar arasinda giin geciren kisiler olarak gordiigii ve motive edilmis kamu
calisanlarinin igleri i¢in ¢aba harcamaktan zevk aldig1 diger yandan bunun disinda kalan
kamu c¢alisanlarinin ise rutin g¢alisanlar oldugu belirtilmektedir (Delfgaauw & Dur,
2004:1). Kamu kuruluslarinda performans degerlendirme ¢alismalarina yonelik olarak
yapilan diger bir arastirmada ise, iggérenler arastirmada onerilen modelin kendilerini
daha fazla motive ettigini belirtmislerdir. Onerilen bu performans degerlendirme
sisteminin calisanin motivasyonu, performans arttirma siire¢i icerisinde amirin roliine
iligkin diigtinceler, gorevde yiikselmede adil olarak kullanilmasi ve isteki basarryi
dlgebilme yetenegine bagli olarak degistigi ortaya konmaktadir (Oriicii ve Kdseoglu,

2003:161-162).

1.3.4 Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyon ve tatmin kavramlar arasinda ortak nokta her iki kavramin da duygusal,
kisisel ve 6znel olmalaridir. Is tatmini bireyin kendisi tarafindan ifade edilebilen ig

denge ve huzuru da saglar.

Is tatmini bireyin, toplum veya is ¢evresinden ornegin isin kendisinden,
yoneticilerden, calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye gayret

gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (Eroglu, 2000:251).
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Her isgoéren i¢in ona tam uyacak, ihtiya¢ ve arzularimi kapsayacak bir is bulmak
olanaksizdir. Ciinkii ¢agdas is yasaminin gerektirdigi ve yarattigi kosullar buna imkan

vermemektedir (Kaynak, 1990:112).

Iste burada motivasyonun énemi bir kez daha artar. Ciinkii motivasyon ile tatmin
arasinda bir etkilesim siireci mevcuttur. Tatmin olmus bir isgdren motive olmak i¢inde
hazir olabilir. Ayn1 baglamda motive edilmis isgoren de ihtiyaglarinin karsilanmasi

sonucu tatmin olabilir.

“Is tatminini saglayan faktdrler temelde, bireyleri motive edebilmek icin ortaya
koyulanlarla benzer olmakla birlikte is tatmininin motivasyonla 6zdes oldugu kolaylikla

sOylenemez.” (Eroglu, 2000:253).

Kisaca belirtmek gerekirse; isgorenler, islerinden ve isletmeden beklentilerini
gergeklestirdikleri oranda tatmin olurlar. Bunun sonucunun verimlilige olan etkisi ise
degisik sekillerde ortaya ¢ikar. Ciinkii is tatmini ve verimlilik arasindaki iliski basit bir
siireg degildir. Yani yiiksek bir tatmin diizeyinin her zaman yiiksek bir verimliligi

saglayacag diigiiniilemez.

1.3.5 Motivasyon ve Moral

Moralin tanimin1 vermek oldukca zordur. Birey agisindan yorumlanabildigi gibi

grup agisindan da ele alinabilir.

“Moral tanimlanmasi ve Ol¢iilmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan
biridir. En yakin anlamiyla, bir insana ve insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer

olarak tanimlanabilir.” (Eren, 2004:197).
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Motivasyon uygulamalarina yonelik bir model olusturmayr hedefleyen bir
arastirmada yoOneticiler temel gorevlerinin ¢alisanlarinda iyi bir moral yaratmak
oldugunu belirtmis ve oOzellikle bunun 6nemini vurgulamistir. Motivasyona iliskin
yapilan bu ¢aligmada is adamlarinin, nitelikli isgiiciiniin ¢calismasini kolaylastirdigi ve
isgiicliniin verimliligini arttirdig1 i¢in iyi morale deger verdigi ve ¢alisanlarin miisterileri

iyl moralle daha iyi karsiladig: belirtilmektedir (Bewley, 1998:2-20).

Moral kavrami, duygusal bir kavram olup her bireyin kisisel 6zelliklerine gore
farklilik gostermektedir. Bu agidan is tatmini ve motivasyon kavramlar ile benzer
ozellikler tasir. Orgiitteki paylasimin artmasi ortak amaglarin benimsenmesi, isbirligi ve
takim ruhunun gelistirilmesi moral acgisindan 6nemlidir. Bu anlamda moral kavrami

yine motivasyonla karsilikl etkilesim yaratan bir olgudur.

Bir grubun morali, o grubun izledigi amaglarin birligi ile ¢ok yakindan iligkilidir.
Kuskusuz ileri siiriilebilir ki bir isletmede her isgdrenin izledigi amaglarla isletmenin
amaglar1 arasinda tam bir uygunluk yoktur. Bu alanda bir ¢ok etken rol oynamaktadir.
Grup morallerinde de goriilen iyilesme, isletmelerin iyi yonetilmelerinde 6nemli bir
etken olabilecegi gibi, isgorenler arasinda iyi iliskilerin kurulmasini ve sonug olarak her

iki tarafin kazanch ¢ikmasini da saglamaktadir (Onal, 1995:74).

Orgiitiin moral diizeyi motivasyonun yakindan ilgili oldugu bir durumdur. Yeterince
motive edilmis isgorenlerin cabalarini ayni amag¢ etrafinda daha iyi bir bigcimde
yogunlagtiracaklar: bilinmelidir. Dolastyla motive edilmis bireylerin ¢ogunlukta oldugu
bir kurum ortaminda, bireyler arasindaki iliskilerin, etkilesimin ve iletisimin; kisacasi
orgiitsel havanin ve orgiitsel iklimin daha destekleyici olmasi s6z konusudur. Kuskusuz
orgiitsel iklimin belirlenmesinde, oOrgiitiin yeterli insan kaynaklar1 politikasina sahip
olmasi, herkes tarafindan bilinen ve paylasilan ortak amaglarin bulunmast da énemlidir

(Findike1, 2000:377).
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Birtakim farkli diisiincelere ragmen isgdrenlerin moral diizeylerinin {iretim {izerinde,
dolayli ve dolaysiz olumlu etkilerinin oldugu genel kabul gormiis bir diistincedir.
Ozellikle insan giicii ve becerisine dayanan faaliyetlerde moralin verimlilige etkisi ¢ok

daha fazla olmaktadir (Eroglu, 2000:254).

Orgiitte moralin yiiksek olmasi, &rgiitteki bircok olumsuzlugun ortaya ¢ikmasini

Onleyebilecektir.

1.3.6 Motivasyon ve Is Basarisi

Orgiitlerde yer alan insanlar, bir takim iginde, ortak amaclar1 gerceklestirmek igin
calisiyorlarsa da; kisisel yetenekleri ve hedefleri birbirinden farklidir. Bu nedenle bilgi,
beceri ve deneyimleri de birbirinden farkli diizeydedir. Aym isi yaptiklar1 halde bazi
isgorenlerin daha nitelikli is ¢ikarmalar1 da bu nedenlerden kaynaklanmaktadir. Is

basarist isi yapabilme giicii, isi yapma istek ve arzusunun siddeti ile ilgilidir.

Bireylerin arasindaki bu farkliliklarin 6nemli bir nedeni, bireylerin farkli basari
giidiilerine sahip olmasidir. Bagar1 giidiisii bir bireyin yakin ve uzak gelecekte varmak
istedigi yer, yapmak istedigi isler, gerceklestirmeyi amacgladigi kazanglar gibi basari
ihtiyacinin diizeyini de belirler (Findik¢1, 2000:384).

Is basarismi yiikseltmek igin orgiit yoneticilerinin oniinde iki alternatif vardir.
Birincisi, isgdrenlerin yetenegini, egitim yolu ile gelistirmektir. ikinci alternatif ise,
cesitli Ozendiricilerle isgdrenlerin motivasyonunu arttirmaktir. Bunlardan birinin

artmasi is basarisini da arttiracaktir (Eroglu, 2000:255).
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON TEORILERI VE MOTiVASYONU OZENDIiRiCi ARACLAR
ILE MOTiIVASYON ARASTIRMASINDA KULLANILAN
PRATIK VE PSIKOLOJIiK YONTEMLER

2.1 MOTIiVASYON KURAMLARI

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi c¢esitli teori ve modeller
gelistirilmis bulunmaktadir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden
faktorleri belirlemek, motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimci olmaktadir. Bazi
modeller, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motiflere (saiklere) dolayistyla kisinin
icinde olan faktorlere agirlik verirken, diger bazilar tesviklere yani kisinin disinda olan

ve kisiye disaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir (Kogel, 2001:509).

Insam siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak ele
alan goriisler, kiginin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, his,
arzu ve diisiincelere temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri lizerinde durmaktadir
(Kogel, 2001:509). Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu

faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye dnem vermektedir.

Motivasyon teorilerinin bir kismi da kisinin i¢inde bulunan igsel faktdrlerden ¢ok,
disinda, cevresinde bulunan dissal faktorlere agirlik vermektedir. Bu teoriler, kisilerin
davraniglarinin  digsal faktorler tarafindan kontrol edildigini varsaymaktadir. Bu

durumda sorun ‘personelin nasil motive edilecegi’ sorunu olmaktadir. Bu sorun da
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personele veya calistiklar1 c¢evreye disaridan miidahale etmekle c¢oziilmeye

calisilmaktadir (Kogel, 2001:509).

Bu duruma gore motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir.
Birinci grup Kapsam (Content) Teorileri olarak adlandirilan ve igsel faktdrlere agirlik
veren teoriler, ikinci grup da Siire¢ (Process) Teorileri olarak adlandirilan ve digsal

faktorlere agirlik veren teorilerdir.

2.1.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kisinin i¢inde bulundugu, kisiyi belirli yonde davranista
bulunmaya yonelten faktorleri anlamaktir. Eger yonetici, personeli belirli yonlerde
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse bu faktdrlere hitap
etmek suretiyle personelini daha iyi ydnetebilir (Kogel, 2001:510). Bu faktorlerin
anlasilmasi ile yonetici, isgOrenlerinin amaglarini Orgiitlin amaclar1 ile daha iyi bir

sekilde biitiinlestirebilir.

Kapsam teorilerinin en 6nemlileri sunlardir.

- Abraham MASLOW ’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagimi
- Frederick HERZBERG’in Cift Faktor Teorisi

- David Mc. CLELLAND’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

- Clayton ALDERFER’in ERG Kuranu

2.1.1.1 Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

Ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi, hemen hemen tiim davranis ve yonetimle ilgili
yazilarda, ilk karsimiza ¢ikan kuramdir. Kuram, Amerikali psikolog Abraham Harold

MASLOW tarafindan ortaya atilmis ve bilim ¢evrelerinde biiyiik ilgi uyandirmstir.
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Maslow, yaptig1r klinik goézlemlerinden yararlanarak, insanin temel ihtiyaglarinin
neler oldugunu saptamis ve yaptigi gozlemlerin sonuglarin1 “ Motivation and
Personality ” adli eserinde yayimlamistir. Maslow bu ¢alismalarini iki temel varsayim
tizerinde yapmis ve ortaya ¢ikarmistir (Cankilig, 1999:28). Bunlardan birincisi, kiginin
gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugudur (Kogel, 2001:511). Kisi bu ihtiyaclarin1 giderme yoniinde davranacaktir. Bu

nedenle ihtiyaclar davranisi belirleyen 6nemli faktorlerdir.

Ikincisi, kisilerin sahip olduklar1 bu ihtiyaglarin belli bir hiyerarsi diizen igerisinde
alttan tiiste dogru oldugudur. Bu ihtiyaglarin en alt basamaginda bulunanlar1 tatmin
edilmeden bir iist basamaga gecmek birey icin bir anlam ifade etmeyecektir.
Dolayisiyla, bireyin alt kademedeki ihtiyaglari tatmin edilmeden ydnetici isgdrenin
liclincii basamaktaki ihtiyacini yerine getirse dahi isgdren istenilen yonde bir davranista
bulunmayacaktir. Burada isgorenlerin ihtiyaglarinin basamak basamak yerine
getirilmesi gerekir. Eger yonetici isgorenden kopuk bir sekilde yasiyorsa ve onlarin
ihtiyaclarmi bilmiyorsa veya dogru tespit edememigse yemek yeme ihtiyaci yerine
kendine giiven duygusunu asilamaya g¢alisirsa higbir sey ifade etmez. Ancak isletmenin
kaynaklarini bosuna harcamis olacaktir. Iste bu nedenlerden dolayr Maslow’un

hiyerarsisi 6nem kazanmaktadir.

Maslow, kisi ihtiyaclarin1 bes ana grupta toplamistir. Bunlar; bireyin en alt
diizeydeki ihtiyaclarindan baglayarak en iist diizeyde olusabilecek ihtiyaglarina kadar

olan tiim ihtiya¢larin1 kapsamaktadir. Bunlar sirasiyla soyledir:

1. Fizyolojik Ihtiyaclar; yemek yeme, igme, uyku, seks vb.

2. Giivenlik Ihtiyaglari; can ve is giivenligi, tehlikelere karsi korunma vb.

3. Sosyal Ihtiyaclar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar1); gruba mensup olma, kabul
edilme, dostluk.

4. Kendini Gosterme (Takdir Edilme) Ihtiyaci; taninma, prestij kazanma, kendine
giiven duyma vb.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci; yaraticilik, icat etmek, en iyiye erismek vb.
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Maslow’un bu ihtiyaglar hiyerarsini bir sekil lizerinde s0yle gostermek miimkiindiir:

S.KADEME
KEN.GELS.IH

4. KADEME
KEN.GOST.IHT.

3.KADEME
SOSYAL IHTIYACLAR

2.KADEME
GUVENLIK IHTIYACI

1.KADEME
FiZYOLOIJIK IHTIYACLAR

Sekil 2.1 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Stephen P. Robinson ve David A. Decenzo, Management, 2001, New
Jersey, s.314.

Maslow’un gelistirmis oldugu bu ihtiya¢lar hiyerarsisi yaklagimi {izerinde bir ¢ok
arastirma yapilmig, bu arastirmalarin bazilar1 varsayimlari dogrulamasma ragmen,
bazilarinda dogrulamamistir. Ancak biitiin bu elestirilere ragmen Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklagimi, basit, anlasilir ve mantiki olmas1 nedeniyle en ¢ok bilinen teori

olmustur.
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2.1.1.1.1 Fizyolojik Thtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaglar Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en alt basamakta bulunan
ve biitlin canlilarin dogumundan baslayip Oliimiine kadar devam eden en Onemli

ihtiyaclardir. Ornegin; yemek yemek, su igmek gibi.

Ama temelde insan fizyolojik ve biyolojik ihtiyaclar tarafindan kusanmaktadir.
Acglik, susuzluk, barinma, dinlenme ve cinsellik gibi organizmanin homo-statik
dengesinin korunmasi gerekmektedir. Isletme basarisi, miisterilerin bu ihtiyaclarmin

tatmin edilmesine baglidir (Evans & Lindsay, 1993: 32).

“Bu agiklamalardan sonra fizyolojik ihtiyaglarin ortak noktalarin1 soyle

siralayabiliriz” (Akat ve Digerleri, 1999:207):

- Gorevi olarak bilinenden bagimsizdir.

- Refah derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda bu tiir gereksinimler tipik tesvik
unsuru olmaktan ¢ok ender rastlanir tiirdendir. Ancak gelismekte olan tilkelerde
ve refah dereceleri diisiik olan iilkelerde birinci derecede tesvik araci olarak
sayilabilir.

- Bu tiir ihtiyaclarin siirekli bir sekilde ve kisa araliklarla kargilanmasi zorunludur.

- Bireylerin fizyolojik ihtiyaclar1 tatmin edildikten sonra giivenlik ihtiyaglari

ortaya c¢ikar ve bir anlam ifade eder.

2.1.1.1.2 Giivenlik Thtiyaci

Insanin kendisi ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin giivence altinda olmasidir.
Bunun i¢in calisanlarin isletmelerden fizyolojik ihtiyaglar1 saglanmali ve bu sekilde
ulagilan iicret diizeyi de siirekli olmalidir. Bir baska deyisle gereksinim isgdrenin fiziki

kosullaridir. Buna gore giivenlik gereksinimlerini iki gruba ayirabiliriz.
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Fiziksel Giivenlik : Isyerinin fiziki kosullar1 ve isgdren igin teknik alanda duyulan

gereksinimdir. Bunlar, bireyin isi gergeklestirecek isyerinin ve isin donaniminin iiretimi
gergeklestirebilmesine olanak saglamak, c¢alisma yerinin 1s1, aydinlatma, temizlik,
estetik ve dekorasyon gibi fiziki kosullarinin uygun olmasi ve is akisinin isi en 1yi

sekilde gergeklestirecek diizeyde olmasi olarak siralanabilir (Saglam, 1996:28).

Sosyo-Ekonomik Giicenlik: Is ve Sosyal Giivenlik Mevzuati’nda is giivencesi,

emeklilik hakki, sigorta, calisanlarin kendi ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin asgari
gecimini saglayacak bir iicretin tespit edilmesi ve bunun giivencesi gibi konularda

giivence saglanmistir.

2.1.1.1.3 Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci

Insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle hayatini verimli bir sekilde devam
ettirebilmesi i¢in sevmek ve sevilmek ihtiyacinin tatmin edilmesi gerekir. Aksi takdirde
onun homo-statik dengesi bozulur, performansi diiser. Bireyin, ait olmak, bir arada
bulundugu bireyler tarafindan kabul goriilmek istegi, baskalar1 tarafindan sevilme,
sevme ve arkadas edinme gibi duygusal ve toplumsal gereksinimlerdir (Akat ve

Digerleri, 1999:208).

2.1.1.1.4 Takdir ve Sayg Thtiyaci

Bu basamakta birey bir yandan kendisine giiven ve saygi duyarken, diger yandan
baskalarinin begeni ve saygisini arar (Akat ve Digerleri, 1999:208). Insanlar sosyal bir
varlik oldugu icin, toplum igerisinde ve g¢esitli sosyal gruplarda farkli statiilerde
bulunmakta ve birbirine dnem vermektedir. Isletme yonetimi hiyerarsisi ierisinde de
durum bdyledir. Birey siirekli bulundugu basamaktan bir {ist basamaga ¢ikma

cabasindadir. Amac bir iist statliide yer edinebilme, bagimsiz olma, énemli olma veya
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referans merkezi olma gibi ihtiyaglardan kaynaklanmaktadir. Bireyler her zaman bu yol

ile ¢cevresinin hayranligini kazanmak ve kabul gérmek ister.

2.1.1.1.5 Kendini Tamamlama Ihtiyaci

Bireyin potansiyel yeteneklerinin farkina varmasi, yaratici olabilmek i¢in kendisini
stirekli bir gelismeye tabi tutmasi ile ilgili gereksinmelerdir. Bundan 6nceki ihtiyaclar
tatmin edilse bile, yeni bir ihtiyac bireyi rahatsiz edebilmektedir. Bu ihtiya¢ insanin
kendi potansiyelini, yetenek ve 6zelliklerini harekete gecirme, pratige aktarma ihtiyacini
ifade eder. Bu, kimine gore iyi bir yonetici, kimine gore iyi bir anne, kimine gore iyi bir
bilim adam1 ya da doktor olabilir. Biitiin bunlar sayesinde bireyin roliinii en iyi sekilde

tamamlama giidiisli olusacaktir.

2.1.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg ve arkadaslarinin 1950’11 yillarda 200 muhasebeci ve miihendis {izerinde
yapmis oldugu bir aragtirma sonuglarindan dogmustur (Kogel, 2001:514). Bu
arastirmada, isyerinde isgorenin kdtiimser olmasina yol acan ve isten ayrilmasina ve
tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile, igyerinde isgoreni mutlu kilan, isyerine
baglayan Ozendirici ya da doyum saglayan etmenlerin neler oldugu {iizerinde
durulmustur. Isgérene su soru yoneltilmistir: “Isinizde kendinizi ne zaman son derece
iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz”. Ancak
arastirma verileri incelendiginde ilk olarak isyerinde bulunan igsel etmenler olan
sorumluluk, otonomi, kendisine saygi ve kendini kanitlama firsati, ikinci asamada ise
giidiileyici, dissal etmenler olan giivenlik ve sosyal ihtiyaglar karsilayan 6zellikleri ile
fiziki ¢alisma sartlari, licret ve diger 0demeler, sirket politikasi ve uygulamalar1 gibi
daha alt diizey ihtiyaglara cevap veren tatminsizligi engelleyici olan hijyenik etmenler

belirtilmektedir (Yiiksel, 1998:126).
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Boylece Herzberg Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ikiye ayirmistir.

- Hijyenik faktorler
- Gidiileyici faktorler

Hijyenik faktorleri sdyle siralayabiliriz; (Eren, 2004: 511).

- Sirket politikasi1 ve kotii yonetim,

- Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

- Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi,

- Is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

- Ucret ve maas diizeyi ile bunlarin artislarinin yetersiz olusu,
- Ayni seviyedeki i arkadaglari ile gecimsizlik,

- Kotii aliskanlik iligkileri,

- Istihdam giivenliginin yetersizligi

Gidiileyici faktorleri soyle siralayabiliriz; (Eren, 2004: 511).

- Bir isi basari ile tamamlamanin vermis oldugu mutluluk,

- Isyerinde basari ile taninma,

- Bundan dolayi takdir edilme ve ddiillendirilme,

- Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢aligma,

- s yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

- Terfi edebilme olanaklarina sahip olma.

Herzberg c¢alisanlarin  kendilerini  gelistirmelerine olanak saglamak ve is
performanslarini arttirmak i¢in isyerinde yapilabilecek bazi diizenlemelerden s6z
etmektedir. Bunlar, doniisiimlii calisma, is genisletme ve is zenginlestirmedir (Incir 1,

1985:119).

32



Herzberg ile Maslow’un kuramlar1 temelde birbirleri ile aynidir. Maslow’un alt
basamaklarinda bulunan giidiileyici araglar Herzberg’in hijyen etmenlerine karsilik
gelmektedir. Ust basamaklarda bulunan giidiileyicilerde motivasyon arac1 olarak

belirlenmistir.

Motive edici faktorler

Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon var

A
A

Motivasyon yok

Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon yok < » Motivasyon
olabilir

Sekil 2.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Kogel, 2001:515)

2.1.1.3 Clayton Alderfer’in ERG Kuram

“Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini gelismis modern toplumlara
uyarlayarak bes basamaktan varolma (Existence ), iliski kurma (Relatedness) ve gelisme
(Growth) olmak iizere ii¢ basamaga indirir” (Yiiksel, 1998:128). Bu ii¢ basamaktan

olusan ihtiyaclar hiyerarsisi sOyle aciklanmaktadir:
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- Varolma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini,
- Iliski kurma, sevgi ve ait olma ihtiyaglarini,

- Gelisme ihtiyaci, sevgi ve kendini kanitlama ihtiyag¢larini igermektedir.

Ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi ERG kuraminda da tatmin edilmemis ihtiyaglar
motive edicidirler. ilk basamaktaki ihtiyaclar tatmin edildikce 6nemsiz hale gelir ve
birey daha bir {ist seviyedeki ihtiyaci tatmin etmeye calisir. Ancak alt diizeydeki motive
ediciler ile st diizeydeki motive edicilerin karsilanmasinda ©nemli bir fark
bulunmaktadir. Bu fark alt basamaktaki ihtiyaglar karsilandiginda Onemsiz hale
gelmektedir. Ancak iist diizeydeki ihtiyaglar tatmin edildikce daha da onemli hale
gelirler. Ornegin; bireyin varolma ihtiyaci olan fizyolojik ihtiyaclar1 karsilandiginda
Onemi azalir. Ama bireyin gelisme ihtiya¢larini karsilayacak bagimsizlik firsati arttikca,

bu ihtiyac1 gelecekte de karsilama arzusu artar.

Eger yoneticiler iggdrenin bu {ist diizey ihtiyaglarini tatmin edemezlerse, iggoren
sosyal iligkilerini gelistirecek is ortamlar1 arayarak daha alt diizey ihtiyaglarini tatmine
yonelir. Bu nedenle yonetici, isgdrenin hangi ihtiya¢ diizeyinde oldugunu, hangi
ihtiyaclarin tatmin edilmedigini saptayabilmeli ki bireyin bir alt diizey ihtiyaca donmesi
yerine daha iist diizey ihtiyaglara yonelerek mevcut basarisini agsmasi saglanabilsin
(Yiiksel, 1998:128). ERG kuramina gore her bir basamagin tatmini artan bir bigimde
soyut ve zor duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme
ithtiyacini karsilayamiyorsa, alt basamaklardan birine donerek, ¢abalarini onun tizerinde

yogunlastirirlar (Can, 1997:174).

2.1.1.4 Mc Clelland’1n Basar Giidiisii Kurami

McClelland, insan ihtiyaclarin1 kendisince li¢ grup altinda toplamustir. Bunlar;
basari, baglilik ve giiglii olma ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglar sosyo-psikolojik olmakla
beraber toplumsal a¢idan da dnem tasimaktadir. Insanlarin kendi alanlarinda en iyi olma

ve milkemmeli yakalama amaglarinin altinda basar1 giidiisti saklidir. Ancak bu giidiiler
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bireylerde bir digerinden daha baskindir. Isgorenlerde ii¢c temel giidiiniin hangisi daha

baskinsa davranisi ona gore yonlendirilmelidir.

McClelland’a gore basart motivini etkileyen etmenler sunlardir (Oral ve Kusluvan,

1997:103).

o Irk ve Cevre : Bazi irklar daha enerjiktir ve bu nedenle basari motivleri de
yiiksektir. Tklimler basar1 motivini etkiler.

o Din : Farkli dinlerde diisilk ve yiiksek basari motivli bireyleri incelemis ve
Musevilerin daha ¢ok basar1 motivine sahip olduklarini belirlemistir.

. Aile : Otoriter ailelerde basar1 motivli bireylerin ¢ikma olasilig1 diistiktiir.

. Cocuk yetistirme bicimleri : Cocuk kiigiik yaslardan itibaren &zgiir
yetistirilmelidir. Anne-cocuk bagliligi ¢ocugun yalniz kalmayacagi bi¢imde

kullanilmali, ¢ocugun basarilar1 6diillendirilmelidir.

Baglilik ihtiyaci, insanin yagamini tek basina siirdiirememesi nedeniyle toplumsal
nitelikte sahip oldugu hareketler sayesinde diger insanlar veya gruplarla iliski i¢cinde
olmasim1 agiklamaktadir. Her bireyin belirli insanlara bagliik ve onlara g¢esitli

derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir (Eren, 2004:542).

Baglilik giidiisiine sahip olan bireyler su 6zellikleri tasimaktadir (Can, 1997:175)

- Digerleri ile arkadaslik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler.
- Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.
- Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden hoglanirlar.

- Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

35



Giiclii olma ihtiyaci, bireylerin ¢evrelerine egemen olma arzularidir. Bu nedenle
insanlar ve gruplar cevresel iligkilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerini duyuracak

her tiirlii araca basvurmaktan ¢ekinmezler.

Mc. Clelland bu ii¢ giidii i¢inde birey ve toplumu etki altinda birakan basari giidiisii
oldugunu ileri siirmektedir. Yine onun ¢alismalarini Atkinson ve Feather desteklemis ve
gelistirmislerdir. Mc Clellend’a gore, basart motifini sadece kara baglamak miimkiin
degildir. Basarma ihtiyacinin tatmininde kar motifi 6nemini kaybetmistir (Eroglu,

2000:207).

Her birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde basarisiz olmaktan da
korkmaktadir. Yoneticilerin, isgdrenlerin bu korkularini tespit edip ortadan kaldirmalari

gerekir. Ciinkil bireyi basariya yonelten i¢sel giidiilerdir. Yani digsal ¢ikarlar degildir.

Kapsam kuramlar1 daha ¢ok kisiyi davraniga sevk eden igsel faktorlerdir. Ancak
bunlarin yeterli olmadigi savunulmus ve dissal faktorlerinde incelenmesine ihtiyag
oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla siire¢ kuramlar1 da motive etmede dis faktorlerin

etkisini incelemektedir.

2.1.2 Siire¢ Kuramlar

Siire¢ kuramlari, giidiilemenin biligsel yonii ile ve giidiileyiciler arasindaki iliskilerle
ilgilenir. Bu kuramlarin baslicalar1, beklenti kuramlar1 ile pekistirme kuramlaridir.
Pekistirme kuramlar1 basari ile 6diil arasindaki objektif iligkiler lizerinde yogunlasirken,
beklenti kuramlart algilanan iligkiler lizerinde yogunlasir (Yiiksel, 1998:129). Kapsam
teorisindeki igsel faktorlere ek olarak bireyin davranisi lizerinde énemli etkide bulunan
cevre faktorlerini de dikkate almak gerekmektedir. Bu teoriye gore ihtiyaglar kisiyi
davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisi oldugu icin buna dis faktorleri de

eklemek gerekir (Efil:1999:120).
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Kapsam kuramlar1 sadece kisileri motive eden faktorlerin neler oldugunu
arastirmaya yonelmistir. Bu kuramlarin hemen hemen hepsinde uyulmasi gereken kesin
birtakim ilkeler vardir. Bundan dolay1 kapsam kuramlarinin kullandiklar1 varsayimlarin

gercekei olmayan taraflari da vardir (Eren, 2004:532).

Siire¢ kuramlariin hareket noktasi ise bireylerin hangi amaglar tarafindan ve nasil
motive edildikleridir. Yani bireylerin gostermis olduklar1 belli bir davranisi tekrarlamasi
yada tekrarlamamasi nasil saglanacaktir sorusunu cevaplandirmaya yoneliktir. Baglica

stire¢ kuramlart sunlardir;

- Viktor H. Vroom Bekleyis Teorisi

- Lowler-Porter Bekleyis-Deger Teorisi

- B.F. Skinner Islemsel Sartlanma Teorisi
- Adams Esitlik Teorisi

- Edwin Locke Amag Teorisi

- Harold Kelly Atif Teorisi

- Cranny-Smith Motivasyon Teorisi

2.1.2.1 Viktor H. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Bu teoride, is ve gorev basarisi biiyiik Olclide odillendirilmis bir davranigin
fonksiyonudur (Eren, 2004:533). Vroom iggdrenin belli bir is i¢in gayret géstermesinin

iki degiskene bagl oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlar;

1- Valans
2- Bekleyis

Buradan hareketle motivasyonu asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir:

Motivasyon = Valans X Bekleyis
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Valans: Bir kisnin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii arzulama
derecesidir. Ancak bireylerin kisisel yapilarindaki farkliliktan dolay1 6diile verecekleri
bu deger farkli olacaktir. Bazilar1 ¢ok, bazilar1 az deger verirken, bazilarinda ikisi de

olabilir. Bunun i¢in li¢ durum ortaya ¢ikmaktadir (Cankilig, 1999:36):

- 1 : Bireyin 6diilii arzulama derecesi negatiftir.
+ 1 : Bireyin 6diilii arzulama derecesi yiiksektir.

0 : Birey ddiile kars1 duyarsiz.

Sonu¢ olarak yiiksek valans isgorenin daha fazla gayret gdstermesine neden

olacaktir.

Bekleyis: Ikinci bir deger ise bekleyistir. Bekleyis isgdrenin 6diilii algiladig: bir

olasilig1 ifade eder. Bekleyiste de iki durum bulunmaktadir;

+ 1 Bireye belirli bir davranis ile belirli bir 6diil arasinda iliski gormektedir.

0 Bireye belirli bir davranis ile belirli bir 6diil arasinda iligski gérmemektedir.

Bu modelin tigiincii kavrami aracsallik kavramidir. Aragsallik sunu ifade eder. Kisi
belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli
bir sekilde o&diillendirilebilir. Bu o6diillendirme birinci kademe sonug¢ olarak
diisiiniilmelidir. Ornegin; birinci kademe sonug¢ olarak kisinin maas1 arttirilabilir.
Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonu¢ olarak adlandirilabilecek

amaglar1 gergeklestirmede bir aragtir (Kogel, 2001:521).
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Sekil 2.3 Vroom Motivasyon Modeli (Kogel, 2001:522).

Sonu¢ olarak kisinin hem valanst hem de bekleyisi yliksek ise o kisi motive

olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacaktir (Kocgel,

2001:522).

2.1.2.2 Lawler-Porter Bekleyis — Deger Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un bekleyis teorisini biraz gelistirerek, bu teoride olmayan

baska tutumsal degiskenleri kendi teorilerinde ele almiglardir. Zaten bekleyis — deger

teorisinin 6zelligi, daha 6nce ayr1 ayri ele alinan ¢ok sayida degiskeni bir araya getirip

aralarindaki iligkileri belirtmesidir (Basaran, 1982:121). Lawler ve Porter’in Vroom’un

teorisine yaptigi katkilar1 sOyle degerlendirebiliriz. Bunlardan birincisi, kiginin

basarisina bagli olan odiillendirme adaletine bagli olmaktadir. Kisi basarisina uygun

olmayan bir degerlendirmeyle karsilasirsa olumsuz sekilde etkilenecektir. Teorinin

ikinci katkisi ise, orgiitteki is¢inin davraniglarindaki rol ¢catismasinin, ¢caba ve basarilari

olumsuz bigimde etkiledigini ileri siirmesidir. Lawler ve Porter’in gelistirilmis modeli,

asagidaki sekilde gosterilmektedir (Eren, 2004:541).
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Sekil 2.4 Lowler-Porter Motivasyon Modeli (Kogel, 2001:522).

2.1.2.3 Skinner Islemsel Sartlandirma Teorisi

B.F. Skinner’in hayvanlar iizerinde yaptig1 arastirmalara dayanan teori davranisin
karsilayacagi sonuca bagl oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu nedenle yaklasim daha c¢ok
sonuglar iizerinde durmaktadir. Insan su ya da bu sekilde davranista bulunmaktadir.
Davranigin karsilagacagi sonug 6nemlidir. Organizma karsilagacagi sonuca gore ya ayni

davranigi gosterecektir veya gostermeyecektir, baska sekilde tepki gosterecektir.

“Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma
tiiriidiir. Bu tiiriin ana fikri, davraniglarin karsilastig1 sonuglar tarafindan sartlandirildigi
varsaymmidir. Bunun organizmalara uygulanmasi ile de “Orgiitsel Davranis Degistirme”

adi1 verilen yeni bir alan dogmustur” (Kogel, 2001:521).
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2.1.2.4 Adams Esitlik Teorisi

“Bu teoride; Adams adli diisiinir, ABD’nin General Elektric Isletmesi’nde
motivasyon konusunda bazi arastirmalar ve denemeler de bulunarak 6diil adaletinin
calisanlan siirekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok dnemli degeri oldugunu

ortaya ¢ikarmistir” (Eren, 2004:543).

Kisiler orgiite gesitli girdiler getirirler. Ornegin; bunlar egitim, zeka, deney, yas,
toplumsal statii ve iste gosterdigi ¢aba gibi bir takim niteliklerdir. Kisi, buna karsilik,
orgiitten oOdiiller kazanir. Bu ddiiller iicret artigi, statii artigi, primler, ikramiyeler ve
benzeri sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is giivenligi ve isyeri

kosullarini iyilestirme gibi benzeri hususlardir.

Kisi orgiite sundugu girdiler sonucu elde ettigi odiilleri diger kisilerle karsilagtirir ve
bu ddiillerin esitligi veya esitsizligi, kisiyli motive etmede etkili olmaktadir. Eger bu

karsilagtirmada esitlik s6z konusuysa, o zaman haklilik vardir.

Kisinin elde ettigi sonug Baskalarinin elde ettigi sonug
<

Kisinin sarfettigi gayret Baskalarinin sarfettigi gayret

Kisinin elde ettigi sonug Baskalarinin elde ettigi sonug
>

Kisinin sarfettigi gayret Baskalarinin sarfettigi gayret

Sekil 2.5 Adams’1n Esitlik Teorisi  (Kogel, 2001:524)

Yukaridaki her iki durumda da esitsizlik s6z konusudur. Dolayisiyla her iki durum
da bireyi bir takim gerilim ve huzursuzluga sokacaktir. Birey bu esitsizligi gidermek

icin c¢esitli davraniglarda bulunur. Birincisi bireyin daha cok yiikselme ve statii
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kazanmas1 seklinde olur. Ikincisi ise, tatminsizlik, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma ve en

son isten ayrilmaya kadar gidebilir.

2.1.2.5 Edwin Locke Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teori Ozellikle amaglar {izerinde
yogunlasarak, motivasyonu anlatmaya g¢alismistir. Bu teoriye gore, bir kisinin isteki
basarisinin belirlenmesinde, onun kisisel amagclar1 biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Bunun
disinda, disaridan oOrgiit tarafindan verilen Ozendiriciler, g¢alisanlarin amaglariyla

niyetlerini etkileyerek, is basaris1 tistiinde etkili olurlar.

Her seyden once kisiler, cevresel gozlemlerde bulunur ve buna iliskin bazi
uygulama ve degerleme siireclerine girerler. Cevresel degerlendirme, bir sonuca varma,
yani bir yargilama niteligindedir. Yargilar kisisel tepkilere yol acarak, bir takim
duygular1 ortaya cikarir. Bu ortam iginde kisi, kendi davranisinin bi¢im ve yoniinii
belirleyecek, kisisel amaclarini segebilecektir. Bu amaclara uygun olarak yapacagi

davranislar da is basarisini etkileyecektir.

Bireyler arzuladiklari ya da ihtiya¢ duyduklar1 fakat yalniz basina yapamayacaklari
seyleri yapabilmek, basarabilmek icin orgiitlerin araciligina muhtactir (Hicks, 1972:68).
Orgiitlerde kendi amaglarina bireylerin yardimi ile ulasmaya calisirlar. Bireysel ve

orgiitsel amaglar arasindaki iligki bes basamakta gosterilebilir.

Birinci durumda, birey ile orgiit amaclar1 birbirine tamamen zit bir durumdadir.
Bireyi orgilitiin amaglarina yonelik giidiilemek miimkiin degildir. Yoneticinin, bu durum
ile karsilastiginda isgdrenin zararli faaliyetlerini etkisiz hale getirmeye ¢alismasi

gerekir.
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Ikinci durumda ise, bireyin bazi amaclar ile orgiitiin bir takim amaglar1 uyum
halindedir. Bireyin davranislar1 orgiitiin amaclarinin ger¢eklesmesini engellememelidir.

Birey orgiit ile ters diismeyen amaglar1 yoniinde motive edilebilir.

Ugiincii durumda ise, birey ve orgiit amaclari arasinda notr bir durum
bulunmaktadir. Yani, birey bir orgiitiin bir {iyesi olmasina ragmen Orgiitiin amaglarini
basarmada aktif rol oynamaktadir. Her ikisi de birbirinin amaglarini engellemeyecek

sekilde kendi amaglarina yonelmistir.

Dordiincii durumda, bireyin amaglar1 orgiitsel amaglar ile belli oranda biitlinliik
saglamaktadir. Orgiitiin amac1 bireyin amaci, drgiitiin basaris1 bireyin basaris1 olarak
algilanmaktadir. Yani her iki amacin birlesmesinde birey ne kendi amaglarini
gerceklestirmede fedakarlik edecek ne de orgiitiin amaglar feda edilmis olacaktir.
Bireysel ve oOrgiitsel amaglar uyum igerisinde oldugu i¢in birey oOrgiitten, Orgiitte
bireyden yararlanabilecek durumdadir. Bu durumda iyi motive edilmis isgorenlerden

oOrgiit daha fazla yarar saglayacaktir.

Besinci durumda ise, birey tamamen Orgiitle 6zdes olmustur. Bireysel amaglar ile
orgiitsel amaglar birbirinden ayrilamaz bir biitlinliik olusturmaktadir. Bireysel amaglar
orgiitsel amaglari, orgiitsel amaglar bireysel amaclar1 gostermektedir. Her isgéren ve
yonetici i¢in arzu edilen bir durumdur. Burada bireyi motive etmek i¢in fazla cabaya

gerek yoktur. Bireyin Oniine konulan amaglarin kendisi birer motivasyon aracidir.

Bireylerin is yerinde Orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye yonelik davramis ve
tepkileri kisilerin burada amaclarina uygun algilama ve yargilama siireclerine bagl
olmaktir. Burada , ayn1 zamanda, birey ¢evreden gelen uyarilar1 kendi deger yargilarina

gore yorumlayip buna bagli olarak tepkide bulunur.
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Yetenek, baghlik, geriveri
Karmasiklik, durumsal
siirlilik

Bireyden
istenenler

|

Belirlenen
amaglar

Basar1

Basari, dikkat, 1srali olma

Sekil 2.6 Amac Belirleme Modeli (Yiiksel, 1998:140).

2.1.2.6 Harold Kelley Atif Teorisi

Atif teorisi, diger motivasyon teorilerindeki bireysel giidiilemeden farkli olarak,

bireyler arast davranis ile kisisel algilama {iizerinde durmaktadir. Atif teorisinin

Ozellikleri sunlardir:

- Birey, diinyasin1 anlaml1 hale getirme arayisindadir.

- Insanlarin davranislarini aciklamak icin i¢ ve dis nedenlere atifta bulunur.

- Bu atifta bulunma biiyiik 6l¢lide mantiksaldir.

Atif teorisinin kokleri eskilere dayanmakla beraber bu teorinin Fritz Heider’e ait

oldugu kabul edilmektedir. Heider isyeri kurallari, 6rgiit iklimi gibi g¢esitli dis giiglerin

birleserek davranisi belirledigini savunmaktadir.
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Harold Kelley’in gelistirdigi atif teorisine gore ise, motivasyon insan davranisinin
“ni¢in”i {izerinde durur. insan davranisinin nedeni ¢ogu zaman agikca goriilmediginden

davranis ¢evresel etmenlerin algilanmasina atfedilir (Yiiksel, 1998:141).

Basar1 ve basarisizlik algilamasi birey ve bireyi gozleyen kisi tarafindan farklh
olarak algilanabilir. Ornegin; bir savasin kazamlmas1 durumunda askerler bu basariy1
kendilerinin c¢aba, cesaret ve yetenekleri gibi kisisel oOzelliklerine atfedebilirler.
Komutanlar ise, kendilerinin uygulamis olduklari miikemmel savas taktikleri ve
manevralarina atfedebilirler. Eger savas kaybedilmis olsaydi askerler kendi
techizatlarinin yetersizligine karsin, karsi tarafin daha miitkemmel techizatinin olduguna;
komutan ise, askerlerin becerisizliklerine ve verilen talimatlar1 dinlememelerine

atfedecekti.

Davranisi belirlemede yapilan bir bagka atif denetim noktasidir. Denetim noktast ile
isgorenin ise iliskin davramiginin, i¢ etmenler tarafindan mu yoksa dis etmenler
tarafindan m1 kontrol edildigi agiklanabilir. I¢c denetime yonelik olan bir birey kendi
ciktilarinin yetenek, beceri ve gabasiyla etkilenebilecegine inanir. D1g denetime yonelik
birey ise, c¢iktilarin kendi denetimi disinda kaldigina, dig faktorler tarafindan
belirlendigine inanir. Denetim noktasinin i¢sel veya digsal olusu bireyin davranisini
degistirebilir. D1s denetime yonelik bireylere kiyasla i¢ denetime yonelik bireyler daha
cok tatmin duyarak, katilimci ydnetim bi¢imini tercih ederek yonetici diizeyinde
gorev almak isterler (Yiiksel, 1998:141). Ust ile astlar arasinda daha iyi iliskiler
kurabilmek ig¢in etkin iletisim, yonetime katilma ve ekip ¢alismasi gibi faaliyetler
algilamadaki farklarin azalmasina katkida bulunmaktadir. Yani atif teorisinin insan
davraniglarinin karmasikligim1 ve davranigi algilama, anlama ve bunlar1 agiklamada

onemli bir etken ve motivasyon araci oldugunu sdyleyebiliriz.
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2.1.2.7 Cranny ve Smith Motivasyon Teorisi

Cranny ve Smith de diger teorilerden etkilenerek bir model gelistirmistir. Her
ikisine gore de, diger iimit teorileri ¢cok teknik terim kullanmakta ve motivasyonun
sonucunu olduk¢a karmasik hale getirmektedir. Cranny ve Smith c¢aba, tatmin, odiiller
ve is bagarimi kavramlarindan hareketle, daha basit ve anlasilir bir teori gelistirmiglerdir

(Can,1985:62).

Tatmin l
Isbasarimi Odiil
Sarfedilen
Gayret

Sekil 2.7 Cranny-Smith Motivasyon Modeli (Can, 1985:62)

Bu modelde goriildiigii gibi, dort etken arasinda etkilesim agik olarak
belirtilmektedir. Degiskenler, birbirlerine tek veya toplu bicimde etki yapmaktadir.
Ornegin; &diil, gayret ve is basarimi tatminle ortaya ¢iktig1 gibi, ters bir iliski diizeni
icinde gayret ve tatminin artmasini saglamakta ve is basarimini da dogrudan
etkilemektedir. Bu modelde de kilit 6ge gayrettir. Aslinda modelin vurgulamak istedigi
basartyr dogrudan etkileyen unsurun ancak caba oldugudur. Bunun yaninda diger

Ogelerin birbirlerine etkileri agik ve basit olarak ifade edilmistir (Cankilig, 1999:41).
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2.2 MOTIiVASYON OZENDIRiCi ARACLAR

Yoneticilerin basar1 sanst ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iligki
oldugundan sdz edebiliriz. Isgdrenlerin hangi sartlarda hangi cesit motivasyonu ve
hangi motivasyon araglarini kullanmas1 gerektigi konusunda yeterli bilgiye sahip olan
yoneticinin Orglitsel biitlinlesmeyi ve g¢alisanlarin performansini arttirmada sansi ¢ok
daha yiiksek olmaktadir. Orgiitte calisan isgdrenlerin orgiitten beklentileri oldugu gibi
orgiitiin de isgorenden beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin bazilar1 yazili olan
sozlesmelerle belirlenmistir. Yazili olan s6zlesmelere ilave olarak taraflarin davranigsal
olarak da birbirlerinden karsilikli beklentileri vardir. Buna psikolojik anlasma ya da

sozlesme denmektedir (Eroglu, 1996:257).

Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglarin etkinliginin ayn1 zamanda igletmeleri
yonetenlerin anlayis ve davranislarma da bagli oldugunu sdylemistik. Ornegin, bir
isletmede uzun yillar basarili bir yonetim sergilemis olan bir yOneticinin, bir baska
isletmeye gectiginde ayni basariyr her zaman gosterecegini beklemek yanlis olur.
Isletmeyi yonetenlerin basarisi, yonettikleri orgiitte calisanlarin, ekonomik ve sosyo-
psikolojik yapilarii yakindan tanimalarma ve isgorenlerin c¢ogunlugu tarafindan

benimsenen bir politikanin izlenmesine baglidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:147).

2.2.1 Ekonomik Motivasyon Araglari

Isletmenin kurulus nedeni ile isgdrenlerin ¢alisma nedeninin esas1 ekonomik temele
dayanmaktadir. Ozellikle geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel
amacinin gelirini arttirarak kendi ¢ikarlarint maksimize etmek oldugu ve motivasyon

faktorlerine de bu agidan baktigi bilinmektedir.

Isgorenleri ise caligmaya iten en giiclii etken yasamini ve varsa ailesinin yasantisini
siirekli kilacak yeterli bir {icret kazanmaktir. Ozellikle az gelismis iilkelerde issizlerin ve
kalifiye olmamus iscilerin sayisimin olduk¢a fazla oldugu bilinmektedir. Isgdrenin,

korkusu baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmesi oldugunda yonetimin kendisinden
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bekledigini vermeye c¢alisacaktir. Bu nedenle motivasyon faktorleri igerisinde ekonomik

0zendirme araglar diger aracglardan daha etkilidir (Ertiirk, 2000:73).

2.2.1.1 Ucret

Ekonomik araglar arasinda en sik ve en uzun zamandan beri kullanilani iicret
artigrdir. Ozellikle geleneksel ydnetim politikalarini benimsemis olan orgiitlerde {icrete

sikca bagvurulmaktadir.

Ucret sadece geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi bir ¢ok ydneticinin
motivasyonunu saglayan en etkili ara¢ oldugu inancini yansitmaktadir. Bu goriise gore
ticret, isgorenin isletmeye girme nedeni oldugu kadar ayni zamanda da onun isletmeye
stirekli baglanmasinda en gii¢lii motivasyon 6zendirici aragtir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003:148).

Ucret , ozellikle gelismekte olan ve enflasyonu yiiksek olan iilkelerde diger
ozendirici araglara oranla daha etkilidir. Isgdrenlerin oniine cesitli alternatifler

sunuldugunda ¢ogunlukla tercihlerini iicret uygulamalarindan yana kullanmaktadirlar

(Alkis, 2001:71).

Isgoren, ayn1 mesleki diizeyde ve ayni1 ya da benzer isi yapan bir kisinin kendisinden
daha fazla bir iicret aldig1 ya da almadig1 karsilastirmasini yaparak iicretin tatmin edici
olup olmadigini degerlendirmekte ve verimi ile isten elde ettigi gelir arasinda bir esitlik
olmasimi istemektedir. Isgdrenin iicretinden memnun olmasi, alian iicretin miktari ile

almasi gerektigini diisiindiigli miktarin esit olmasina baghdir (Sapancali, 1993:60).
“Iyi bir yonetici isletmenin gelir durumu ile ¢alisanlarin gelir durumlarinin i ice

oldugunu bilir. Yonetici ¢alisanlara yaptiklar: ¢abanin karsiligini yiiksek {icret ve ekstra

gelir seklinde dagitarak herkesin kardan pay sahibi olmasini saglar” (Christiemill,
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2001:44). Uretken ve katma deger yaratmayi esas alan bir iicret sistemi tutarli bir ortamu

olusturur (Tiirkoglu, 2002:75).

Ucret politikasinin esas nedeni, isgdrenleri giidiilemekten daha cok, muhtemel
catismalar1 Onlemek ve belirli bir tatmin diizeyini korumayr amaglamak olarak
tanimlanabilir (Gellerman, 1983:335). Yapilan bir calismada “para calisanin
performansi ile iligkilendirildiginde bir motivasyon araci olarak anlam kazanacagi”
belirtilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar organizasyonda performanslari ve elde
edecekleri odiiller arasinda siki bir bag olduguna inanilirsa, o zaman para, kisileri

motive eden bir unsur olmaktadir (Robbins&Decenzo, 2001:145).

Ucrete iliskin olarak yapilan bir calismada ise kideme dayali iicret 6demesinin
motivasyon araci olarak kullanilmasi Onerilmektedir (Moriones, Sanchez ve Giiell,
2004:1). Ucrete iliskin olarak yapilan baska bir calismada ise calisanlarin igsel
motivasyonunun iicretlendirme sisteminden etkilenmedigi ancak dissal motivasyon ile
licretlendirme sistemi arasinda Onemli derecede pozitif iliski oldugu sonuncuna

ulagilmistir (Herpen, Praag & Cools, 2003:2).

2.2.1.2 Primli Ucret

Isgorenlerin almis olduklar: sabit iicret disinda daha ¢ok ve daha verimli ¢alismaya
06zendirmek amaciyla verilen ek iicrete “prim” denir. Primin hesaplanmasinda ¢esitli
kriterler kullanilir. Zaman esas1 ve parca basi temeline gore yapilan hesaplamalar ¢esitli

prim sistemlerinin gelismesine neden olmustur (Kusluvan, 1999:57).

Primli iicret sistemlerini uygulamak olduk¢a zordur. Ozellikle 6lgiimiin kolay
olmadig1 durumlarda, primli iicretin uygulanmasinda giigliiklerle karsilasilir. Ornegin,
bakim, denetim, laboratuar arastirmasi, pazarlama ve yonetim seviyesinde ¢alisanlara
prim uygulanmasi pek kolay degildir. Ustelik zaman esasina gore iicret alanlarla primli

ticret alanlar arasinda gerginlik dogabilir. Primli iicret alan bir isgéren, geng bir
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laboratuar miihendisinden fazla {icret alabilir. Daha kotiisii, primin hesaplanmasinda
ilgili iggdrenin harcadigi ek ¢abaya uygun prim verilmeyisi ya da keyfi esaslara gore

verilisi isgorenlerde huzursuzluk yaratabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:150).

Isletmeler tarafindan; akord iicret sistemi, kazan¢ paylasim modeli, 6neri-6diil
modeli, riskli kazang modeli, kar paylasim modeli, ikramiye ve bonus modeli ve kotali
prim modeli gibi primli iicret sistemleri liretim ve hizmetin miktar ve kalitesini
arttirmay1 amaglayan ve calisanlari daha ¢ok ddiillendiren, ¢alismayanlart ise motive

eden ozellikleri nedeniyle yaygin bigimde uygulanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:220).

2.2.1.3 Kara Katilma

Isgdren motivasyonunun olumsuz bir sekilde etkilenmemesi isteniyorsa, ekonomik
gelismelerden dogan kazancin isletmede calisan herkese agik bir sekilde ve dengeli
olarak dagitilmasi1 gerekir. Bir bagka deyisle, her iggorenin aldigi iicret artigsina katkisi
arasinda yakin bir iliski kurulmalhidir. Bu iliskiyi kurmak ilke olarak kolay olmakla
birlikte, liretim artisindan dogan kazanca nasil katilma konusu, pek agik ve uygulanmasi

pek kolay degildir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:151).

Isgorenlere iicret vermek yerine 6zendirici bir arag olarak kara katilmalari oldukca
eski ve gegerli bir yontemdir. Bu konuda ilk uygulamalar 1800’li yillarin sonunda
Amerika’da baslamistir. 1950’11 yillardan sonra da Avrupa’da kulanilmaya baslanmistir.
Glinlimiizde kara katilma konusu yoOnetime katilmanin baska bir yolu olarak
degerlendirilmektedir. Yonetime katilma, endiistriyel ya da yonetsel demokrasi
anlayisin1 getirirken, kara katilma bir bakima ekonomik demokrasi yaklasimina

yonlendirmektedir (Ertiirk, 2000:75).

Sistemin 6zil, isletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin bir bdliimiiniin,
isgorenlere birakilmasidir. Sistemin gerekgesi ise, iiretimin gerceklesmesinde en az

sermaye faktdrii kadar emek faktdriiniin de deger tasidigidir. Isgorenlere sadece iicret
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vermek yerine, 6zendirici bir arag¢ olarak kara katilmalar1 saglanabilir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003:151).

Isletmelerde kar dagitimi nakit veya hisse senedi dagitimi yoluyla yapilmaktadir.
Ancak zamanla dagitilan hisse senetlerinin miktarlarindaki ve parasal degerdeki artiglar
nedeniyle iggorenlerin yonetimde etkinlik saglamalar1 s6z konusudur. Bu ylizden hisse
senedi dagitimi kullanilmak istenmez. Oysa isgorenlerin yonetime katilmalari icin iyi
bir yoldur. Kéara katilma en az isgdren kadar isletme i¢cinde olumludur. Dénem sonunda
kar pay1 alamayan iggoren hayal kirikligina ugrar ve yonetimin bu konuda diiriist olup
olmadigini diisiiniir. Bu tiir glivensizlik duygusu zamanla daha da biiyiik sorunlar ortaya

cikarir (Alkig, 2001:72).

2.2.1.4 Ekonomik Odiil

Isgorenleri ise 6zendirmek ve isletmeye daha c¢ok baglamak amaciyla, basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Ornegin; bulundugu béliimde
onemli bir yenilik ya da bulus 6neren isgérenlere parasal 6diil verilmesi gibi. Bu yonde
verilecek bir odiil, siirekli liretim artisi, yiiksek kalite, ise devamli gelme, makine ve

araclari iyi kullanma karsilig1 da olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:154).

Ekonomik o6diiller ancak asagidaki kosullarda ise yarayabilir;

1. Verilen 6diil gercekten ¢aba harcamaya deger bulunmali ve ayrica ek bir ¢aba
gostermeye de degmelidir.

2. Artan performansin ulastigi nokta, yeni asgari standart olarak kabul edilmelidir.

3. Ortaya konan ek performans nesnel olarak oOlgiilmeli ve kisisel kazanimlara

dogrudan dayanir olmalidir (Keenan, 1996:35).
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Ekonomik aracglarin ise motivasyon amaci ile kullanilmasi sanildig1 kadar etkin
degildir. Isgdren calissa da insan insandir ve insanin tek amacin gelir saglamak
oldugunu diisiinmek miimkiin degildir. Isletmelerde iicret artis1 ile verimlilik arasinda
beklenen iligki her zaman goriilmeyebilir. Isgdreni ise ve isletmeye baglayan, emegini
ve gonliinii kazandiran, isletme ile biitiinlestiren baska aracglarinda oldugunu bilmek

gerekir (Kusluvan, 1999:59).

2.2.2 Sosyo — Psikolojik Motivasyon Araglar

Motivasyon araglari icerisinde sosyo-psikolojik araglarin 6nemi oldukga biiytiktiir.
Cogu isletmelerde pek dikkate alinmayan bu tiir araglar son zamanlarda etkinligini
fazlaca hissettirmeye baslamistir. Diinya {izerindeki faaliyetlerin timii insanin daha
giizel ve rahat bir sekilde yasam siirmesini amaglamaktadir. Oyle ise insan bir amag,

isletmeler ise birer aragtir.

Motivasyon konusunda yapilan bir arastirmada gelistirilen bir model ile ¢alisanlarin
sadece lcret aldiklart i¢in degil g¢aligmaktan hoslandiklar igin islerini sevdigi ortaya
konmakta ve ¢aliganlarin kendileri hakkinda daha iyi diisiinmeleri i¢in ig¢giidiisel olarak

motive edilmeleri gerektigi belirtilmektedir (Defgaauw & Dur, 2003:2-3).

Motivasyon konusunda yapilan diger bir arastirmada ise manevi acidan motive
edilmis bireylerin standart teoride ifade edilenden daha isbirlik¢i davranis gosterecegi
ve bundan dolay1 bir sirket etik olarak giiclii sekilde motive edilmis calisanlari
etkilediginde isten kaytarma gibi manevi agidan tehlikeli problemlerin azalacagi

belirtilmektedir (Brekke & Nyborg, 2004:1).

Isletme sahiplerine ydnelik yapilan bir motivasyon arastirmasinda ise finansal
olmayan motivasyonu 6zendirici araglarla ve 6zellikle manevi agidan motive edilmis
isletme sahiplerinin daha kaliteli {iriin iiretme ¢abasi icinde oldugu sonucuna ulagilmistir

(Morton & Podolny, 2002:453-454).
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Isgorenleri mutlu edecek calisma ortamini yaratmak ydneticilerin amaci olsa bile,
isgorenlerin tiimiinii mutlu kilacak benzer bir ortam yaratmak ne yazik ki her zaman
miimkiin degildir. Birisi i¢in gecerli olan bir ¢alisma ortami digeri i¢in gegerliligini
kaybetmis olabilir. Ciinkii o ortamda bekledigi gereksinmeler daha 6nce doyurulmustur
ve onun i¢in bagka gereksinmelerin bulundugu baska bir ortam yaratilmadikca ¢alisma

mutluluguna ulagsmaz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156).

2.2.2.1 Cahsmada Bagimsizhk

Isgorenlerin ¢ogu, baglilik duygusunu tatmin etmek veya kisisel gelisme giiciinii
arttirmak amaciyla bagimsiz ¢aligma ve inisiyatif kullanma gereksinmelerine 6nem
verirler (Akat ve Dig., 1999:211). Isgérenlerin bagimsiz calismalarina imkan veren
yonetici bireyin kendine giiven duygusunun gelismesine sebep olacaktir. Bdylece birey
kendisini isletmenin bir liyesi ve grubun i¢inde degerli bir kisi olarak hissedecektir. Bu

his onun verimli ¢alismasini saglayacaktir (Alkis, 2001:60).

Calismada bagimsizlik kavrami, sinirsiz bir 6zgiirlik verilmesi anlamina gelmez.
Boyle bir uygulama varsa orgiitsel yapmin varligindan ve otoriteden bahsedilemez.
Calismada bagimsizlik istegi bireyin dogasindan gelen bir duygudur. Endiistri devrimi
Oncesi ve bugilin hala varligin1 koruma savasi veren kiigiik isletmelerde, bagimsiz
calisma duygusunu doyurmak kolay olmasina karsin giinlimiiziin gelisen teknolojisi
icinde bu duyguyu doyurmak ne yazik ki kolay olmamaktadir. Bununla birlikte
isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araclar yardimi ile saptayip hi¢ degilse o
alanda ve belirli ol¢iide ¢alisma 6zgiirliigii tanimakta yarar vardir. Boyle bir ¢alisma
ortaminda kisisel yetenekler, yaratict ve yapici giic, kolaylikla ortaya cikarilabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz. 2003:157).
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2.2.2.2 Kendine Giiven

Insan igin en dnemli olgulardan bir tanesi de kisinin kendisine giivenmesidir. Kisi
eger kendisine giiveni varsa basarili olma olasiligi daha yiiksek olur. Giivenin
olusabilmesi i¢in ise, isletme yOnetimi tarafindan iggoérene gerekli 6nemin verilmesi
gerekir. Yonetici isgorene giivenmeli, hatalardan dolay1 azarlamak yerine uygun dille
uyarmali, yetersiz oldugu konularda devamli olarak egitim vermelidir. Bdoylece

isgorenin kendine olan giiveni artacaktir. Bu da is verimini olumlu yonde etkileyebilir.

Motivasyona iliskin yapilan bir arastirmada calisanlarin motivasyonel durusunun
grup ve organizasyon diizeyindeki faaliyetleri etkiledigi ve 6rnegin iki organizasyon
arasinda bir birlesme oldugunda sonugta olusan organizasyondaki motivasyon
Ozendiricilerinin ve kiiltliriin  farkli olabilecegi belirtilmektedir. Calisanlarin
motivasyonel durusunu anlamak i¢in yoneticiler bu degisimlerin ¢alisanlarin yeni sirket
icin ¢aligsma istegini nasil etkileyecegini daha iyi tahmin etmelidir (Cardona, Lawrence

& Espejo, 2003:13).

2.2.2.3 Diirustliik

Cogu insan verdigi sozleri tuttugunu ifade eder. Oysa daha bunu soyledikleri giin
bile, pek cok sozlerini tutmadiklar1 goriliir. Calisanlar yoneticilere iliskin bu gibi
durumlar1 aninda gormekte ustadir ve tepkisini yoneticileri sucglayarak, dedikodu
yaparak ve sikayet ederek ortaya koyarlar. Diirlist olmak i¢in, s6ziinii tutmak ve gergegi

sOylemek gerekir (Emmerich, 1999:10).
Yoneticilerin ~ diirtist  davranmalarinin = isgorenlerin  kendilerini  isletmeye

baglamalarinda 6nemli katkis1 olacaktir. Ciinkii bireyler kendisinden emin olduklari

kisilerle calismak isterler (Alkis, 2001:64).
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2.2.2.4 Adaletli Olmak

Adaletin pek fazla goriilmedigi giiniimiizde bireyler elinden geldigince adil
davranmanin yollarin1 aramalidir. Adalet esitlik demek degildir. Eger olaganiistii
performans gosteren bir isgdreninize 0diil olarak verebileceginiz tesvikleriniz yoksa,

performansa gore licret 6demek adil sayilmaz (Emmerich, 1999:10).

Yoneticiler kendi emri altinda bulunan ¢alisanlarin haklarini korumali ve ¢ikarlarini

gbzetmelidir. Yiikselme ve performans degerlendirme islemlerinde adil olmalidir.

2.2.2.5 Deger ve Statii

Yonetici, bir yandan isgorenleri sosyal varlik olarak ele alip onlara ¢esitli gruplara
katilma olanaklar1 saglarken ya da ¢esitli gruplara katilmalarini hosgorii ile kargilarken,
diger taraftan onlarin kisiliklerine, yaptiklart islere, onerdikleri gorlis ve diigiincelere
deger vermelidir. Statii ise, bireyin yapi iginde iggal ettigi yerdir. Genellikle insanlara is
yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir. Burada hiyerarsik degil,
fonksiyonel statli vermek, yani insana yaptigi isin o isletme i¢in ne kadar 6nemli oldugu

fikrini agilamak 6nem kazanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:1599.

Orgiitte bu yolda almacak tedbirler, isciyi isletmenin gercekten bir sosyal hizmet
yaptigina inandirmalidir. Miisterilerden gelen memnuniyet isgorenlere duyurulmalidir.
Boylece; isgorende, isletme hedeflerini gergeklestirmekle insanliga katkida bulunuldugu
duygusu uyandirilmalhidir. Bu arada isletmenin amaglarina ulagmasinda iggérenin
fedakarca ¢aligmalar1 ve degerli katkilarinin biiyiik 6nemi oldugu bildirilerle ve yapilan

toplantilarla herkese duyurulmalidir (Alkis, 2001:66).

Bu konuda ilgi cekici 6nemli bir faktdr de ¢alisanlarin kamuoyunda iin yapmis

biiyiik isletmelerde calisma istegidir. Isgéren boyle bir isletmede ¢aligmaktan gurur
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duyacaktir. Taninmis bir isletmede calisma isgdrene toplumda statii saglamaktadir

(Sapancali, 1993:64).

2.2.2.6 Gelisme ve Basari

Birgok kisi orgiite girdikten sonra, hatta bazen girmeden oOnce kisa zamanda
yiikselme ve gelisme olanaklarim arastirir. Isgdrenler orgiit ici ve dis1 egitim
olanaklarindan yararlanarak ve kisisel deneyim ve birikimlerine de dayanarak daha
yiiksek basamaklara tirmanma yarigina girerler. Yeteneklerinin gelismesinden ve
gelisen yeteneklerinden isletmenin yararlanmasini gérmekten mutlu olurlar (Kusluvan,

1999:60).

Bir igyerinin basarisi, isgorenlerinin teker teker basarilarina baglhidir. Bireye
yeteneklerini gelistirme, ylikselme ve basar1 saglama olanaklar1 tanindikca, isletmeye
daha cok baglanir ve isletme tarafindan tek yonli somiiriildiigii duygusuna kapilmaz.
Bu arada kendisine olan giliven duygusu isinde gosterdigi basar1 oraninda yiikselir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:160).

Yonetim iggorenlere, egitim yoluyla ylikselme imkani saglamakla birlikte, bireyler
giinimiiz bilgi ve teknoloji ¢aginda olmasi itibariyle kendilerini siirekli yenilemek
zorundadir. Yonetim bu imkanlar1 bulamadigir takdirde isgorenlerin teknolojinin
gerisinde kalmalarina neden olacaktir. Isletmede niteliksiz isgdrenin cogalmasi ile
birlikte kalitesizlik, verim disiikligi ve maliyetlerin yiikselmesi durumu ile

karsilagilabilir.

2.2.2.7 Cevreye Uyum

Isgorenler calistign cevrenin fiziksel sartlarina oldugu kadar sosyo-psikolojik
sartlarma da uymak zorundadir. Ik girdigi iste calisma arkadaslari, varsa iistleri veya

astlar1 ile en kisa zamanda tanigmali, onlar1 tanimaya ¢alisirken, kendisini de
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tanitmalidir. Igine kapanik, kendi halinde yasamak isteyen bireyler, uzun vadede
isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olmazlar. Isgoren, yeni katildig1 ¢evrenin
gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda aligmali ve {izerindeki

yabancilik duygusunu atmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:161).

2.2.2.8 Oneri Sistemi

Motivasyonda isgorenleri sosyo-psikolojik acidan calismaya 6zendirecek etkili
araglardan biri de oneri sistemidir. Oneri sistemi ayn1 zamanda orgiitte demokratik
yonetime gecisin en belirgin gostergelerinden biridir. Orgiitte c¢alisan isgdrenler
diisiincelerini ve Onerilerini agik¢ca ve Ozgiirce ortaya koyabiliyorlarsa ve bu oOneriler
ciddiye alinarak yararli goriinenler uygulamaya konulursa, o isletmedeki isgorenler ile
yonetenler arasinda iyi bir diyalog baslamis demektir. Boylelikle birlikte yonetim
anlayisina adim atilmis olur. Ayrica isgdren-yonetici kesimi arasinda kurulan bu
diyalog, 6nerinin kabulii ya da geri ¢cevrilmesi ile kesilmemeli, tersine bu firsatla dogan
iliskilerin siirekliligi icin ¢aba harcanmalidir. Isgoren, orgiite iliskin diisiincesini kisisel
sorunlarini, tistlerine iletme olanagi veren bir sistem olarak yorumlanmalidir (Kusluvan,

1999:60).

Oneri sistemi, isgorenlerin isletmeye sahiplik duygusunu arttirarak kendi
isletmesinin daha iyiye gitme istegini kamgilar. Oneri sisteminin sakincali yéniiniin,
gereksiz ve yararsiz Onerilerle iist kademedekilerin zamanini harcamak oldugunu

sOyleyebiliriz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:163).

2.2.2.9 Psikolojik Giivence

Isgdren, calisma ortaminda sosyal giivence istedigi gibi psikolojik giivence de
istemektedir. Psikolojik gilivence, bireylerin c¢alistiklar1 is ortaminin atmosferine
baghdir. Isyerinin c¢alisma ortamu isgorenlerin psikolojik olarak rahat etmelerini

saglayacak sekilde olmalidir. Bu duruma gore iki yaklasimdan soz edilmektedir.
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Birincisi; ¢alisma atmosferini bozan olumsuz, tehlikeli ve zararli psikolojik 6gelerin
ortadan kaldirilmasidir. Ornegin; ¢ok giiriiltiilii bir ortamda ¢alisan kisilerin psikolojik
olarak giiriiltiiden rahatsiz olabilirler. Giiriiltli ortamin1 ortadan kaldirmak gerekir.
Ikincisi; olumlu nitelikli ¢alisma kosullarmin olusturulmasidir. Calisma ortaminda
psikolojik giivenceyi saglayamayan isletmelerin veya Orgiitlerin basarili olmalari

miimkiin degildir (Alkis, 2001:68).

2.2.2.10 Takdir Edilme

Takdir edilme, adil ol¢iiler i¢inde ve dengeli olarak kullanildiginda calisanlarin
motive edilmesinde ¢ok onemli bir &zendirme aracidir (Incir 2, 1985:47). Takdir
edileme isgdrenlerin kendilerine giiven duymalarini saglamaktadir. Isgdrene giizel bir
s0z soOylemek, diger calisanlarin Oniinde basarilarini sézle takdir etmek ya da
takdirname belgesi vermek gibi yollarla isgdrenlerin gostermis olduklar1 basarilar

degerlendirilerek is arkadaglarinin géziinde degerleri arttirilabilir.

2.2.2.11 Sosyal Ugraslar

Isgorenlerin bos zamanlarini degerlendirmek amaciyla isletmeler, gesitli nitelik ve

icerikli sosyal ugraslara yonelebilir. Bu ugraslar kisaca soyle 6zetlenebilir;

e Sportif ugraslar : Cesitli spor dallarinda c¢alisma olanaklar1 saglanir, spor
tesisleri kurulur, maglar veya turnuvalar diizenlenir.

o Geziler : Ayni is dalinda yer alan isletmelere geziler diizenlenerek isgorenlerin
bilgi ve goriisleri gelistirilmeye ¢alisilir.

e Kiitiiphane : Isgorenlerin kiiltiirel bilgilerini genisletmek ve mesleki bilgilerini
arttirmak amaciyla isletme iginde bir kiitiiphane kurulabilir.

e Ozel giinler ve eglenceler : Isletme icinde ya da disinda 6zel giinler nedeniyle

cesitli programlar diizenlenebilir. Bu programlar, her isletmenin kendi aliskanlik
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ve geleneklerine gore degisir. Ornegin, bir toren, kokteyl, yemekli ziyafet, ¢ay

partisi gibi olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:164).

2.2.3 Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclar

Motivasyon isgoren davranisini yonlendiren icgiidiidiir. Herhangi bir kisinin bir
gbrevini yapmasi ya da bir amact basarmasi igin gerekli icgiidiiniin siddeti
motivasyonun  seviyesini tanimlamaktadir. Motivasyon karmasik bir kavramdir.
Acikegasi higbir yol gosterici kurallar dizisi motive edilmis isgorenler saglayamaz. Bir
isgorenin motive edici buldugu bir seyi diger isgdren motive edici bulmayabilir. Bu
nedenle yoneticiler iggbrenlerin motivasyonu i¢in farkli yonetsel araglar kullanmaktadir.

Yoneticilerin kullandig1 bu araglar agagida daha ayrintili olarak anlatilmaktadir.

2.2.3.1 Is Planlamasi

Is planlamasi bir isin metotlarini, igerigini ve iliskilerini yeniden diizenlemek, daha
uzmanlagmis bir hale sokmak icin yapilan ¢alismalardir. Yapilan arastirmalar, iyi bir
sekilde planlanmuis islerin, iggérenlerin motivasyonu, tatmini ve gosterilen performansin
kalitesi {lizerinde biiyiikk oOlciide etkili oldugunu gdstermektedir. Bu nedenle is
planlamasi, is verimliligini ve isgdrenin ¢aligma kalitesini arttirmay1 hedefleyen,

spesifik iglerin degisikligini igeren bir aktivitedir (Oral ve Kusluvan, 1997:108).

Yapilan arastirmalar, iyi bir sekilde planlanmis islerin, isgdrenlerin motivasyonu,
tatmini ve gosterilen performansin kalitesi iizerinde biiylik 6lciide etkili oldugunu
gostermektedir. Bu sebeple is planlamasi, is verimliligini ve isgorenlerin ¢alisma

kalitesini arttirmay1 hedefleyen ve spesifik islerin degisikligini iceren bir aktivitedir.

Is planlamas1 ile isgorenlerin motivasyonunu artirmak igin, gérevlerin asagida

belirtilen 6zellikler g6z oniinde tutularak planlanmasi1 gerekmektedir (Alkis, 2001:76):
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e Birbirine uygun iglerin kombine edilmesi,

e Sonuglandirilmis basarili bir ise 6nemli 6l¢lide destek verilmesi,
e Metotlarda cesitlilik saglanmasi,

e Performansta bir geri bildirim saglanmasi,

e Yetkilerin kullanimina olanak verilmesi,

e Herkesin sorumluluk tasimasi,

e Tiim caligsanlarin birbirini kontrol etmesi.

2.2.3.2 Amag Birligi

Orgiitlerin belirli amaglara ulasmak igin birer ara¢ olduklar1 gergegi kabul edilirse,
orgiitsel basarmin “insan1 somiirmekte” degil, “insan1 kazanmakta” oldugunu bilmek
gerekir. Baska bir deyisle, isletmeler “para kazanmak” kadar “insan kazanmak”
politikasin1 uyguladigi siirece uzun vadede basarili olur. Bunu gergeklestirmek i¢in en
etkili yolun, iggéren amaglarini taniyarak ona yaklasmak ve bu arada isletme amaglarini
isgorenlere yaklastirmak oldugunu sdylemek dogru olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003:165).

Orgiitteki sorunlu insanlarin motivasyonuna yénelik yapilan bir ¢alismada ise isle
ilgili amagclarin yitirilmesi ve g¢alisanlarin hayal kirikliklarina ugramasinin iggorenin
motivasyonunu olumsuz etkileyecegi ve yoneticilerin isgérenlere sorumluluklarini
dagitmasinin 6nemli bir motivasyon araci oldugu ve bu sayede yoneticilerin iggoreni bir
sorun degil anlasilmas1 gereken bir kisi olarak gorecegi belirtilmektedir (Nicholson,

2003:59).

Yonetim, Orgiitiin ve iggdrenlerin amaclari arasinda biitiinlestirme saglayabiliyorsa
ve isgorenleri Orgiitiin amaglarina yakinlagtirabiliyorsa o zaman isgorenlerden azami
fayda saglayabilir. Ayn1 zamanda isgoérenlerde kendi amaglarina bu yolla daha kolay

ulagabilecegini bilmelidir.
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2.2.3.3 Kararlara Katilma

Kararlara katilma, astlarin amaglarinin alisilageldigi gibi sadece iistler tarafindan
degil iki tarafin katilimi ile birlikte belirlenmesi ve ulasilacak sonuglarin ne olmasi
gerektiginin ya da hedeflenecek performans standartlarinin yine uzlagsma yolu ile
onceden belirlenmesidir. Astlarin gerek amaglar1 belirlemede ve gerekse sonuglarda

sorumluluk tistlenmesi motivasyonu da beraberinde getirebilir (Alkis, 2001:64).

Bugiin iizerinde konusulan motivasyon teknigi “katilmali yonetimdir”. Bu sekilde
isgorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedirler. Katilmanin
temelinde yatan diistince, kisilerin kararlara katildiklarinda verilen karari
benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir. Karara katilan isgdrenler, sorunun
temelinde yatan gergekleri daha iyi ve ayrintili olarak bileceklerinden kararin niteligi

artmis olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:169).

2.2.3.4 Yetki ve Sorumluluk

Isgorenlerde, sayg1 ve taninma gereksinimlerini tatmin edecek bir baska motivasyon
aract olarak da yetki ve sorumluluk devri belirtilmektedir. Bu iki kavram sayesinde,
isgoren eylemlerinde 6zgiirliik kazanir, sorumluluk yiiklenir ve bencil gereksinimlerini
giderebilecegi davraniglara yonelebilir. Yonetici giderek artan sorumluluklarini kismen

de olsa astlarina devrederek azaltabilir (Kusluvan, 1999:64).

Isletmeler merkezcil ya da merkezcil olmayan model iginde yénetilir. ilk model
geleneksel, kapali, tutucu ve otoriter bir yonetim anlayigini yansitir. Bu modelde,
yetkiler, iist karar merkezinde toplanir. Karar alma mekanizmasi yavaslar. Az sayida
isgorenler yonetilir ve siirekli denetim altinda tutulur. Burada yetki devrinden 6zellikle
kacinilirken, sorumluluk alani olduk¢a genis tutulmaya calisilir. Boyle bir durumda

ortaya yetki ve sorumluluk dengesizligi ¢ikar. Bu dengesizlik isgorenler iizerinde
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olumsuz etki uyandirir ve ¢alisma arzusunu azaltir. Ciinkii, isgdren verilen sorumluluk

kadar yetkininde verilmesini hakli olarak ister (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:167).

Isgorenler, kendi yaptiklari is {izerinde daha fazla yetkiye ihtiya¢ duyarlar. Almis
olduklar1 her karar yoneticiler tarafindan kontrol edilirse, kendilerini giigsiiz ve gereksiz
gortiriiler. Bu nedenle yaptiklar isle ilgili kararlarda kendilerine s6z hakki taninmasini

isterler (Arzova, 2001:21).

Isletmenin etkili ve verimli bir sekilde calisabilmesi igin, biitiin drgiitsel birimlerin
birbirleri ile yetki baglari ile baglanmasi gerekir. Yetki yOnetimin en Onemli
fonksiyonlarindan biridir. Yetki, yoneticinin saptanan amaclara ulasmak i¢in, gereken
islerin yapilmasini baskalarindan isteme hakkidir. Yetki devri ise, bir yoneticinin veya
orgiitsel birimin bir baska yonetici ile veya orgiitsel birime belirli gorevleri yapabilmesi

icin yetki vermesidir (Alkig, 2001:61).

2.2.3.5 Egitim ve Yiikselme

Egitim bir gereksinmedir. Giidiilen amag¢ ise mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayni1 ya da farkli branslarda uygulanan
yeni teknikleri Ogrenme, mesleki gelismelerin gerekli kildigr teknik ve bilim
konularinda yetisme ve biitiin bu gelismelerin sonucu olarak kigisel yetenekleri

arttirmadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:168).

Yiikselmede giidiilen amag ise, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yolu ile daha
iyi ve daha ist gorevlere yiikselmektir. Egitim ¢ogu kez yiikselmenin araci ya da
basamagidir. Bir bagka deyisle, egitim isgdreni meslege hazirlarken, yiikselme iggoreni
daha tist sorunlara yoneltir. Aralarindaki bu siki iliski nedeniyle bu iki terimi ¢ok farkl

bicimde degerlemeye gerek yoktur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:168).
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Bunun yaninda yiikselmek, dinamik bir yasanti siirdiirmek isteyen her iggdrenin
0zlemidir. Yiikselme firsat1 yakalayan isgoren kendisine daha ¢ok giiven duyar; kisiligi
gelisir, yetkilerinin artmasi nedeniyle c¢aligma istegi de artar (Sapancali, 1993:61).
Calisanlarin dogasindan gelen bir yiikselme istegi vardir. Calisanlar ise baglarken terfi
imkanlarinin olup olmadigmna dikkat ederler. Ozellikle de terfiler performans esasina

gore yapiliyorsa, ¢alisanlar tiim bilgi ve gayretini ortaya koyacaktir (Batmaz, 2002:47).

2.2.3.6 Is Genisletme

Is genisletilmesi de isgdrenlerin motivasyonunu arttirmaya yonelik yontemlerden
biridir. Is genisletme, asir1 is boliimiiniin neden oldugu stresi yenmek igin bir isgdrenin,
tek ve kiictik bir is yapmasi yerine, birbirine benzer isleri yapmasina olanak tantyan

yeni bir diizenlemeye gitmek demektir.

Is genisletilmesi ile ayn1 gorevler daha fazla gesitlilik icerisinde sunulmakta ve isin
dongiisii genisletilerek monotonluk azaltilmaktadir. Bunun yaninda isin yapilma zamani
daha esnek olmakta ve kisilerin yetenek ve becerilerinden daha ¢ok yararlanilmaktadir.
Isin genisletilmesi igin calisanlarin oryantasyonu gereklidir ve bdylece calisanlarin
yetenekleri, bilgileri ve tecriibelerini gelistirmeleri s6z konusu olmaktadir. Boylece,
calisanlarin motivasyonunun artti§1, daha yiiksek performans ve nitelikli islerin elde

edildigi goriilmiistiir (Oral ve Kusluvan, 1997:110).

2.2.3.7 is Zenginlestirme

Is zenginlestirilmesi, isin dikey olarak genisletilmesini saglayan bir ydntemdir. Bu
yontemde is genisletilmesinde uygulananin tersine; daha ¢ok yerine getirilmesi gereken
gorev degil, daha c¢ok sorumluluk ve ozerkligin verilmesi s6z konusudur (Alkis,

2001:77).
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Is zenginlestirmede, birbirinden farkli nitelikte isler dikey diizeyde aym Kkisi
tarafindan yapilir ve 6zellikle yetki ve sorumluluklar yiiklenilir. Bu durumda isin akisi
ve denetimi iizerinde isgorenler daha ¢ok s6z sahibi olacak ve caligma istegi artacaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:172).

Zenginlestirilmis sekilde organize olmus isler ise, isgorenlere kendi islerini
planlama, ydnetme ve kontrol etme, performanslarini degerlendirme ve diizeltme
olanagin1 vermektedir. Boylece isgdrenlerde is motivasyonu artmakta ve verimlilik

yiikselmektedir (Oral ve Kusluvan, 1997:110).

2.2.3.8 Is Rotasyonu

Is rotasyonunu, basit olarak, ¢alisanin ayn1 organizasyon iginde bir isten digerine,
gecici olarak gecis yapmasi seklinde tanimlayabiliriz. Is rotasyonunda amag,
isgorenlerin birden ¢ok bdliimde gorev yaparak, degisik nitelikteki isleri 6grenmeleri,
boylece hem isgorenlerin beceri agisindan gelistirilmesi hem isletmenin genel olarak

nasil yiiriitiildiigiine iliskin fikir ve tecriibe sahibi olmalaridir (Alkis, 2001:76).

Is rotasyonu ile farkli yetenek ve tecriibelere sahip isgdrenler bir araya gelmekte,
ozellikle uzmanlagmis islerin monotonlugunun ortadan kaldirilmast da miimkiin
olmaktadir. Boylece isletme biinyesinde isgorenlerin niteliginin artarak daha degerli
konuma gelmesi, edinilen bilgi ve tecriibeler ile iggdrenlerin kisisel glivenlerinin artmasi
gibi yararh sonuglar elde edilmekte ve bu sonuglar kisileri ise motive edici faktorler

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Oral ve Kusluvan, 1997:110).

2.2.3.9 Iletisim

Isletme icinde emir ve haberlerin yayillmasin1 saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilen iletisim, kisiler arasinda bir baglanti kurma amaci yaninda karsilikli

duygu ve diisiincelerin de yayilmasini saglar. Isletmeler de calisanlarin birbirleriyle
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oldugu kadar tistleriyle de kurduklari iyi bir iletisim ¢alisanlarin caligma istegini arttirici
bir faktordiir. Isletme iginde kurulacak iyi bir iletisim ag1, ¢alisanlarm {istleriyle
serbestce tartisabilme, onlara cesitli Oneriler iletebilme ve isletme ile ilgili konularda
bilgi sahibi olabilme imkanlar1 saglayarak kendilerine deger verildigi izlenimi yaratmasi

bakimindan ¢ok onemlidir (Sapancali, 1993:62).

Isletme iyi bir sosyal yap1 olusturmak istiyorsa, yukaridan asagiya oldugu kadar,
asagidan yukartya dogru isleyen dikey ve bu arada yatay iletisim kanallarinin isletme
amaglara da uygun diisecek bigimde siirekli ve diizenli ¢aligmasina ¢aba harcamalidir.
Isgoren, galistigi kurumun agik bir ydnetim anlayisini benimsemesini ister. Isletmede
olup biten, Ozellikle kendisini ilgilendiren konularda yazili ya da sozli iletisim

araclartyla bilgi edinmek ister (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:170).

Bu konuda saglik hizmetlerinde ¢alisanlar {izerinde, iki hastanede yapilan alan
arastirmasi sonucunda, en 6nemli motivasyon faktoriiniin sosyal ¢evre ve oOzellikle is
arkadaslariyla ve tstlerle kurulan iyi iligkilerin oldugu sonucuna ulasilmistir ( Bennett,

Gzirishvilli & Kanfer, 2000:ii1).

2.2.3.10 Ozel Giinlerde Isgoreni Hatirlamak

Isgorenlerin kendilerini isletmenin veya orgiitiin bir parcasi olarak hissetmelerini
saglayacak olan araclardan bir tanesi de yonetim tarafindan 6zel giinlerde ( dogum
giinii, evlenme y1ldoniimii, milli ve dini bayramlar, isletme i¢in dnemli olan giinler vb. )
hatirlanmasidir. Bu gibi giinlerde isgorenlerin kiiclik bir hediye veya tebrik kart1 ile
hatirlanmasi, kendilerini moral olarak iyi gormelerini saglayacak ve isletmeye daha
fazla baglayacaktir. Bireyin verimli olmasini saglayacak olan bu davranis, isletmenin de

karli olmasini saglayacaktir (Alkis, 2001:69).
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2.2.3.11 Sendikalasma

Sendikalar, sOmiiriicii yonetimlerin asiriliklarina tepki olarak ortaya c¢ikmistir.
Gilinlimiiziin bilingli organizasyonlarinda ise daha katilimer, biitiinliik¢ii ve insancil bir
yonetim  beklenir. Organizasyonlarin ~ verimlilik  ihtiyact i¢in, yoOneticilerin
organizasyondaki ortami saghkli tutmalari, calisanlarin  sendikaya ihtiyag

duymamalarini saglamaya ¢aligmalar1 gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993:165).

Calisanlar, tek baslarina karsilamak durumunda olmadiklari ihtiyaglarin sendikalar
aracilig1 ile karsilanabilecegi diislincesindedirler. Bunun yaninda is iligkilerinde kisilige
Oonem verilmeme, haksiz islemler karsisinda sesini duyuramama durumlarinda da kendi
haklarinin suistimal edildigi diisiincesinde olan c¢alisanlarin haklarinin korunmasinin
sendikalar araciligr ile saglanabilecegi diislincesindedirler (Sapancali, 1993:62). Hatta
kendi baglarima yonetime kabul ettiremedikleri isteklerini sendikalar araciligi ile
yonetime ve daha st taraflara kabul ettirebilirler. Giiniimiizde yoneticiler sendikalara
gerek birakmadan sendikalarin yapacaklar isleri kendileri isgorenlerine bir tegvik araci

olarak vermelidir (Alkis, 2001:70).

2.2.3.12 Esnek Calisma Saatleri

Esnek caligma saatleri uygulamalarinin amaci, devamsizliklar1 6nlemek, verimliligi
arttirmak, fazla mesai harcamalarini diisiirmek, yonetime karsi beslenen olumsuz
duygular kaldirmak, trafik yogunlugundan dogabilecek ise ge¢ gelmeleri dnlemek ve
isgorenlere bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatmini saglamaktir (Ertiirk,

2000:97).

Esnek calisma saatleri uygulamasinin bir baska uygulama sekli de giinlik is
saatlerini arttirarak haftalik calisma giinlerini diisiirmektir. Bu uygulama c¢alisma

yogunlugunu arttirmasi sebebi ile yonetim tarafindan koordinasyonun saglanmasi igin

66



olumsuz bir uygulama olmasina ragmen calisan anneler tarafindan benimsenen bir

uygulamadir (Alkis, 2001:79).

2.2.3.13 Fiziki Calisma Sartlar:

Isgdren evinden ¢ok zamanini isletmede gegirir. Calistig1 yerin i¢ agici, ¢alisma icin
zevk verici nitelikte olmasimi ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma ve giiriilti
isgorenin ¢alisma istegi ve performansi iizerinde onemli Olgiide etki etmektedir. Bu
nedenle, isgorenin ise en kisa zamanda uyarlanmasi isteniyorsa, ¢aligma yerinin ve onu
etkileyen kosullarin ¢ok iyi secilmesi ve diizenlenmesi gerekir. Bu yonde girisilecek her
caba isletmeden ¢ok insan1 amacladigindan isgéreni hosnut edecektir. Kald1 ki, ¢calisma
kosullarimin hangi yonde ve hangi bicimde iyilestirilmesi gerektigi isgdren, istekleri
dogrultusunda gerceklesirse bu kosullarin etkililigi daha da yiikselecektir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003:173).

2.2.3.14 Miizik Esliginde Calisma

Monotonlugun yarattig1 stresli havayr dagitmak ve calismay1 daha ilgi c¢ekici hale
getirmek i¢in miizik esliginde bir ¢aligma diizeni kurulabilir. Miizigin ¢alisma verimini
arttirdigl, ozellikle sozsiiz ve hafif miizigin dinlendirici etki yarattigi ve boylelikle
monotonluk havasindan iggdérenin uzaklastigi yapilan bir ¢cok arastirmayla belirlenmistir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:173).

2.2.3.15 Grup Calismasi

Orgiitsel-yonetsel araglarda ¢alisanlarin gruplara ayrilmasim ele aldigimizda
calisanlar gruplara ayrildigi zaman; amaglarin ve gorevlerin paylasilmasi, bireylerin
katiliminin saglanmasi, basarinin paylasilmasi, grup iiyelerinin birbirine destek olmasi
ile birlikte daha giiclii motivasyon unsurlarinin s6z konusu oldugu belirtilmektedir

(Johnson, 1999:83-84).
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Grup calismasi1 ozellikle yeni bir yonetim sekli olan toplam kalite yOnetimi
uygulamalarinda kalite kontrol ¢emberlerinin olusturulmasinda goriilmektedir. Kalite
cemberleri, c¢oziimleyiciligi Ogretip gelistirmesi, sorumluluk vermesi, yetkiyi
paylastirmasi, karsilikli gelisimi ve 6zgelisimi saglamasi, iiretkenligi arttirmasi, saygi
kazandirmasi ve arastiriciliga yoneltmesi gibi sagladigi bir¢ok yararla bireyin 6z doyum
saglamasina ve motivasyonun artmasina katkida bulunmaktadir (Atilla, 1999:26).
Yapilan bir arastirmada kalite kontrol ¢emberleri uygulamalar ile birlikte ¢alisanlar
arasinda saglanan etkin iletisim ve amag¢ birligi, gelistirilen kisilik ve liderlik
yetenekleri ile isletmede belirtilen amaglara daha c¢ok ulasildigi ve bireylerin

motivasyonlarmnin arttirildig: belirtilmektedir (iraz ve Ince, 2002:44-45).

2.2 MOTiVASYON ARASTIRMASINDA KULLANILAN PRATIK VE
PSIKOLOJIK YONTEMLER

Isletmelerin yapisina ve gelismesine bagl olarak hangi tiir motivasyonun daha etkin
ve uygun olacagin1 saptamak amaciyla gelistirilen yoOntemler asagidaki gibi

siralanmaktadir (Altindz, 1999:96):

[u—

Davranis 6lcekleri,

Psiko-sosyal anket yontemi,
Verilerin aninda islenmesi yontemi,
Sosyometrik testler,

Psiko-teknik testler,

Dilek kutusu,

Kisisel goriisme,

Klinik goriisme,

v N bk wN

Analiz grubu,

10. Sosyal rasyolar.
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2.3.1 Davrams Olcekleri

Onceden saptanmis normlara gore birey davranislarinin lgiilmesi anlamma gelir.
Bu yontem siibjektif nitelik tagimasi nedeniyle pek kullamishi degildir. Olgek
yonteminde, birey dikkatli bir sekilde hazirlanip standartlastirilmis bir dizi 6nermeye
“dogru buluyorum”, “dogru bulmuyorum” gibi sézlii bir tepkide bulunur. Daha sonra bu

tepkiler bir biitiin olarak incelenir ve davranislar konusunda bir ilerlemeye gidilir

2.3.2 Psiko-Sosyal Anket Yontemi

Bu yontem bireylerin belirli kosullar i¢inde davraniglarini diislince, duygu, ilgi ve
zevklerini 6lgmeyi amaglayan az ya da ¢ok miktarda yazili sorulardan olusan bir test

tiiriidiir. Psiko-Sosyal anketin amaglarini sdyle siralayabiliriz (Altindz, 1999:96):

a) Kisisel verilerin elde edilmesi,
b) Cevre ile iligkiler lizerinde verilerin toplanmasi,
c) Bilgi, diistince ve bekleyis diizeyinin saptanmasi,

d) Davraniglar ve motivasyon konusunda bilgi toplanmasi.

Bireylerin davraniglarin1 etkileyen giidiilerin saptanmasinda basarilt rol oynayan

psikolojik anket uygulanirken su sira izlenir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:175).

1) Ik asamada, bireylerin davrams ve kisiliklerinin farkli yonleri ortaya
konmaya ¢aligilir.

2) Ikinci asamada, birey davramslarinin gesitli zellikleri kantitatif yontemlerle
Olcilir.

3) Son asamada ise bireylerin davranis yapilarina gore siniflandirilmasi yapilir.
Bireyler karakter yapilarina gore cesitli tiplere ayrilir. Bu amacgla bireyin
cevreye uyumu, sorunlar karsisinda takindigi tutum, ilgi ve egitim derecesi

Ol¢iit olarak kullanilir.
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2.3.3 Verilerin Aninda islenmesi Yontemi

Bu yontemle , istek , yakinma ve tepki bigiminde belirlenen hognutsuzluklarin yer
aldig1 bilgi ve dokiimanlar analiz edilir. Bu yontemin istiin yani, verilerin aninda
degerlendirilmesi; sakincali yani1 ise, bilgi kaynaklarina biiylik ol¢iide giivensizlik

duyulmasidir.

2.3.4 Sosyometrik Testler

Bir grup icinde her bireyin pozisyonunu agikliga kavusturacak grubun diger liyeleri
ile iligkilerini belirleyen bir yontemdir. Bu testler, iliskiler diizeninde beliren 6nemli
sorunlarin ortaya cikarilmasinda kullanilabilir. Ancak yakinlik derecesini ve saptanan

caligmalarin gercek nedenlerini gostermezler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:176).

2.3.5 Psiko-Teknik Testler

Psiko-teknik 6l¢iim ve degerleme yontemi belirli ozellikleri tasiyan ve ozel bir
sistem icerisinde toplanan testlerle kisilerin degisik yoOnlerini saptamaya yarayan
davranigsal 6l¢ii teknigidir. Psiko-teknik yontemlerle yapilan degerleme caligmalarinin
biiyiikk bir kismi, bireyi 6z alarak degerlemeye yoneliktir. Bu amacla degisik testler
kullanilir. Bu testler, bireyin diisiinsel ve bedensel diizeyini saptamaya caligir. Psiko-
teknik testler daha ¢ok isgoren ige alinirken, secim asamasinda kullanilir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2003:176).
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2.3.6 Dilek Kutusu

Bu yontem, iggorenlere hosnutsuzluk nedenlerini ve isteklerini , kendi isimlerini
belirtmeksizin, kagit lizerine yazarak belli yerlere konulan kutulara atma imkan verir.

Bu yontemde zorlayici bir unsur yoktur. Sadece isgorenin kendi rizasi ile olur.

2.3.7 Kisisel Goriisme

Kisisel goriisme, isgorenlerin ilgi alanlari, davranis yapilarim1 ve gereksinme
kaynaklarmni yakindan tanima ve gozlemleme imkani verir. Bu kisisel goriismeler

sosyal icerikli 6nemli faktorleri de yansitir. Bu faktorleri soyle siralayabiliriz;

» Gorligmenin temel amaci1 goriisiilen kisinin ilgi ve gereksinmelerini
tanimaktir.

» Gorlismecinin yonelttigi sorulara yanit ararken iggdrenlerin isletme iginde
ya da disinda etkilendigi sosyal sorunlar arastirilir.

» Gorligmenin en gii¢ yonil psikolojik olanidir.

2.3.8 Klinik Goriisme

Isgorenlerin her sabah ise geldiklerinde her giin yenilenen kisisel sorunlarm da
birlikte getirirler. Iyi yonetici isgdrenlerin isletme icinde olusan sorunlariyla ilgilendigi
kadar isletme disindan getirdigi sorunlarla ilgilenecek zamani1 olmayabilir. Bu durumda
isletme yonetimi isterse tipki bir isletme doktoru gibi orgiitte isgdrenlerin psikolojik
sorunlariyla ilgilenecek bir isletme psikologu goérevlendirebilir. Psikologun asil gorevi,
bazen zannedildigi gibi is¢iye 6giit vermek ve akil 6gretmek olmayip, is¢ilerin kendi
hosnutsuzluk nedenlerini anlamaya ve onlar1 bizzat ¢éztimlemelerine yardimer olmaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:178).
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Bu goriismede isgoreni zorlayict bir yon yoktur. Klinik goriismeyi diger goriisme
yontemlerinden ayiran en belirgin nitelik standart sorunlardan biitiiniiyle uzak, son
derece ozgiir ve baskisiz bir yontemin secilmis olmasidir. Isgéren istedigi zaman

psikolog danismanina gidip sorunlarini agabilir.

2.3.9 Analiz Grubu

Kisisel goriisme yontemiyle elde edilmek istenen verilerin bu kez grup iginde
degerlendirilmeye calisildig1 goriiliir. Gruba katilanlar demokratik bir ortamda, 6zgiirce,
isletme i¢i ya da disindan kaynaklanan hosnutsuzluklarini dile getirirler. Ancak bu
hosnutsuzluklarin bir boliimii yapay ve duygusal nedenlere dayanir ki analiz grubunda

bunlar elendiginden, ger¢ek hosnutsuzluklarin bulunmasi kolaylasir.

2.3.10 Sosyal Rasyolar

Istatistiksel bir arag olarak 6zellikle finansman konularinda sik kullanilan rasyolar,
personel yonetimi alaninda da kullanilmaya baslanmistir. Burada isgorenlerin

goriislerine bagvurmaksizin bazi bilgilerin elde edilmesi rasyolar araciligi ile giderilir.

Rasyolarin kullanis nedeni, isletmelerde sosyal iliskilerin 6l¢iimiinde sadece sozlere
dayanan verilerin yeterli olmamasindan kaynaklanir. Ozellikle davranislarla
biitiinlesmesi gereken isgoren sorunlarinin Slgiilmesi olduk¢a zor dur ve ¢cogu zaman

onceden goriinmeyen hizli degismelere baghdir (Altindz, 1999:102).

Sosyal rasyolar1 is rasyosu, calisma saatleri rasyosu, iicretleme rasyosu, kidem
rasyosu, isgoren degisim hizi rasyosu, devamsizlik rasyosu, egitim rasyosu ve

ylikselme rasyosu olarak sekiz rasyo kullanilmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

TOPLAM KALITE YONETIMI UYGULAYAN URETIM ISLETMELERINDE
ISGOREN MOTiVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER: MOBILYA
VE GIDA SEKTORUNDE AMPIRIiK BiR ARASTIRMA

3.1 ARASTIRMA EVRENININ BELIRLENMESI VE YONTEMI

3.1.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismada isletmelerde motivasyonunun onemi ve iggéréren motivasyonunu
etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Bugiline kadar motivasyon ile ilgili
cok sayida aragtirma yapilmistir. Ancak giliniimiizde insana verilen 6nemin artmasi ile

birlikte bu konuda da daha ¢ok arastirma yapmak gerekmektedir.

Gliniimiiz global diinyasinda rekabetin ana sartlarindan biri de insan odakl
diisiinmektir. Rekabet¢i ortamda insan odakli diisiiniirken organizasyonlarin
bulunduklar1 sektdrde rakiplerine karsi lider konuma gelmesinde yeni stratejik yonetim
teknikleri uygulanmaktadir. Bu yeni stratejik yonetim anlayislarindan biri de “Toplam
Kalite Yonetimi” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ulkemizde de birgok isletme misyon ve
vizyonlarin1 gerceklestirmenin ve stratejik diisiinmenin bir yolu olarak bu yoOnetim
anlayisinin 6nemini kavramis ve isletmelerinde uygulamaya baglamistir. Yasanan bu
degisim bu alanda da arastirmalar yapilmasini ve Toplam Kalite Yonetimi’'nin

isletmeler tlizerindeki etkisinin irdelenmesini gerekli kilmaktadir.
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Bu soylediklerimizden hareketle aragtirmanin amaci, Toplam Kalite Yonetimini
uygulayarak faaliyetlerini siirdiirmekte olan isletmelerde isgéren motivasyonunu
etkileyen faktorler ile TKY felsefesinin iggéren motivasyonu iizerindeki etkisinin
incelenmesidir. Calismamizda bu amag cercevesinde Bursa ili’nde mobilya sektoriinde
Toplam Kalite YoOnetimini uygulayarak faaliyetlerini siirdiirmekte olan iiretim
isletmesindeki mavi yakali isgéren motivasyonunu etkileyen faktorler ile TKY
felsefesinin isgdren motivasyonu iizerindeki etkisi ve Balikesir ili’nde gida sektoriinde
Toplam Kalite Yonetimini uygulayarak faaliyetlerini siirdiirmekte olan iiretim
isletmesindeki beyaz yakali iggéren motivasyonunu etkileyen faktorler ile TKY
felsefesinin iggdren motivasyonu tizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Teori boliimiinde
TKY felsefesi ve motivasyon ayrintili olarak agiklanmistir. Uygulama bdliimiinde ise
arastirma amacimiz kapsaminda olusturulan hipotezler ile birlikte isgoren
motivasyonunu etkileyen faktérler ve bu faktorlerden biri olacagi varsayilan TKY
faktorii ile motivasyon arasindaki neden-sonug iliskisi degerlendirilmektedir. Ayrica bu
caligma ile bu alanda yapilacak olan diger arastirmalara dayanak olusturacak bir alt yap1

olusturulmasi hedeflenmistir.

3.1.2 Arastirma Evreninin ve Ornekleme Hacminin Belirlenmesi ve Ornekleme

Yontemi

Arastirmanin ana Kkiitlesini aragtirma yaptigimiz mobilya sektoriinde ve gida
sektoriinde TKY felsefesini uygulayarak faaliyetlerini siirdiirmekte olan isletmelerdeki
isgorenler  olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigt mobilya ve gida sektorlerinin
secilmesinin en bliyiikk nedenleri TKY wuygulamalar1 ve sektorlerinde séz sahibi
olmalaridir. Bu nedenle arastirmaya konu olan anket ¢alismasi bu iki sektdrdeki
isletmelerde gerceklestirilmistir. S6z konusu mobilya sektdriindeki isletme ¢alisanlarina
toplam 250 anket gonderilmis ve %94,8 yanitlanma oraniyla 237 anket geri donmiistiir.
237 yanittan 6’s1 tamamlanmamis yanitlar ve 3’1 giivenilmeyen yanitlar yiiziinden
arastirmaya dahil edilmemistir. Boylece ¢alismada son olarak veri analizleri i¢in 228

kullanilabilir anket kalmistir. Gida sektoriinde ise isletme caligsanlarina toplam 140
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anket gonderilmis ve %82,8 yanitlanma oranmiyla 116 anket geri donmiis ve veri

analizleri i¢in kullanilmustir.

Arastirmada kullanilan 6rnekleme yontemi ise aragtirma sonuglarinin ¢abuk ve
kolay bir sekilde ortaya konulmasini saglamak amaciyla basit tesadiifi 6rnekleme
yontemidir. Ayrica arastirmanin uygulama boliimiinde 6rnekleme sonucu elde ettigimiz
verilerden yararlanarak iizerinde calistigimiz istatistiksel yontemler ile buldugumuz
sonuclar sozli gecen isletmelere yayginlastirilmistir. Bu calismada neden-sonug
arastirmasi ile ¢ikarimsal istatistik ¢aligsmasi ve tanimlayict arastirma ile de betimsel

istatistik ¢alismasi s6z konusudur.

3.1.3 Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin ¢ogunda oldugu gibi bu ¢alismada da veri
toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmis ve genis bir 6rneklem grubundan
veri toplama ve degerlendirme olanagi elde edilmistir. Isgéren motivasyonunun
belirlenmesi i¢in yiiz ylize goriisme teknigi ile yapilan anket calismasi arastirmanin

tiirlinii ortaya koymaktadir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda iki bdliimden olusan bir anket formu
gelistirilmistir. Uygulanan anket soru formu mobilya sektorii i¢in EK-1°de ve gida
sektorii i¢in EK-2’de yer almaktadir. Anket formunun birinci bdliimiinde ankete
katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin sorular bulunmaktadir. Bu bdliimdeki
sorular mobilya sektdriinde ve gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yapisina

uyarlanmistir.

Ikinci boliimde ise bes dlgekli likert tipi 26 adet soru bulunmaktadir. Bu béliimdeki
sorularmn ilk 12 tanesi isgorenlerin motivasyonunu dlgmeye yonelik olarak hazirlanmis

olup motivasyonu olusturan faktorlere gore sorularin dagilimi asagidaki gibidir:
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Motivasyonu olusturan faktorler:

¢ FEkonomik Faktorler

>

>

Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende doyum
sagliyor.
Calistigim igletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.

e Sosyo — Psikolojik Faktorler

Calistigim isletmede, tiim personele yonelik ozel eglenceler
diizenlenmektedir.

Calistigim igletmenin biitiiniinde kendimi bir ailenin bir ferdi olarak
gorebiliyorum.

Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.

Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri
Ontinde takdir edilmektedir.

Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.

e Orgiitsel — Yonetsel Faktorler

Y

Calistigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir.

Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiltyorum.

Calistigim  isletmede, c¢alisanlar arasinda adil gorev dagilim
yapilmaktadir.

Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum.

Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.

Ikinci boliimdeki sorularm digerleri ise (son 14 soru) isletmedeki TKY

uygulamalarina yonelik olarak hazirlanmis olup TKY’nin ISO 9001:2000°e gore

adimlar1 ele alimarak 5 grupta degerlendirilmis ve her bir gruba iliskin sorularin

dagilimi asagida belirtilmistir (Efil, 2003:36);
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TKY’nin ISO 9001:2000’e gore adimlari:

¢ Kalite Yonetim Sistemleri

> Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.
» Calisanlarin  6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve

dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.

e Yonetimin Sorumlulugu

» Yonetim her zaman kaliteye birinci 6nceligi vermektedir.

A\

Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.
> Isletmemizde isgorenlerin calisma kosullarma iliskin yasal kosullar

saglanmaktadir.

e Kaynaklarin Yonetimi

> lIsletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.
» Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.
> Isletmemizdeki béliimler, yaptiklari veya yapacaklari g¢aligmalarda

kendilerini tamamen rakip olarak degil, ortak gibi gérmektedirler.

e Uriin Gergeklestirme (Siire¢c Yonetimi)

> Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.

» Uriiniin  {iretim  asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
erisilmektedir.

» Bireysel calismalara oranla grup ¢alismalart ile kalite daha hizh

iyilesmektedir.
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e Ol¢me, Analiz ve Iyilestirme

> lIsletmemizde isgdren tatmini ydnetim igin dnemlidir.
> lIsgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.
> Uriinlerde iyilestirmeyi igeren  fikirler ~en kisa  zamanda

degerlendirilmektedir.

3.2 ARASTIRMANIN PROBLEMI, SINIRLARI, VARSAYIMLARI VE
HIiPOTEZLERI

Isgdren motivasyonunun incelenmesine dayanan bu arastirmanin temel problemi;
isgéren motivasyonunu etkileyen faktorler ve bu faktdérlerden biri olacagi varsayilan

TKY faktorii ile motivasyon arasindaki neden-sonug iliskisini degerlendirmektir.

Aragtirmanin  sinirin1  iggéren motivasyonunun mobilya sektoriinde ve gida
sektorlinde TKY felsefesini uygulayarak faaliyetlerini stirdiiren igletmelerde
degerlendirilmesi ve anket sorularini yanitlayan goniilliilerin bu isletmelerde ¢alistyor
olmasi1 olusturmaktadir. Ayrica mobilya sektoriinde mavi yakali iggérenler iizerinde ve
gida sektoriinde ise beyaz yakali isgorenler iizerinde anket uygulamasi
gergeklestirilmistir. Bu uygulama c¢ercevesinde hazirlanan anket formuna alinan
motivasyona iligkin faktorler ve TKY uygulamasina iligskin faktorler de yapilan literatiir
taramas1 sonucunda arastirmaci tarafindan olusturuldugu i¢in hazirlanan anket
formunun ozellikleri ve sorularin dagilimi da arastirmanin sinirlart  arasinda
belirtilebilir. Arastirma anketinde yer alan TKY felsefesine iliskin sorular,
aragtirmamizin amact olan isgéren motivasyonunu degerlendirmede motivasyonu
Ozendirici araclar arasinda TKY’nin de etkisi oldugu diisiiniilerek hazirlanmistir. Bu
nedenle arastirma TKY felsefesini uygulayan isletmelerde gergeklestirilmistir.
Uygulamanin yapildigt mobilya sektoriindeki isletmenin kalite belgeleri EK-3 ve
EK-4’te gida sektoriindeki isletmenin kalite belgeleri ise EK-5, EK-6 ve EK-7’de
bulunmaktadir. Bunun disinda arastirmaya iliskin  herhangi bir smirlama

bulunmamaktadir.
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Aragtirmada yer alan temel varsayima gore, Toplam Kalite Yonetimi felsefesi ile
ekonomik, sosyo — psikolojik ve orglitsel — yonetsel motivasyon faktorlerinin isgéren

motivasyonu iizerinde etkisi bulunmaktadir.

Motivasyon ile ilgili olarak yapilacak olan diger arastirmalara dayanak olusturacak
bir altyapt kurmayr hedefleyen bu arastirmada isgdéren motivasyonunun

degerlendirilmesi ¢ercevesinde olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

Mobilya Sektorii i¢in degerlendirilen hipotezler:

Regresyon analizine iliskin hipotezler:

Tablo 3.1 Regresyon Analizine iliskin Hipotezler

H TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan ekonomik
' | faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

H TKY uygulamalarinin motivasyon faktdrlerinden biri olan sosyo — psikolojik
2 | faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardur.

H TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan orgiitsel —
3 | yonetsel faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Varyans analizine iliskin hipotezler:

Tablo 3.2 Varyans Analizine Iliskin Hipotezler

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina

Hy katilim derecesi isgorenlerin caligma siiresine gore farklilik gdstermektedir.

H “Calisigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
5 | derecesi isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
6 | katilim derecesi isgorenlerin calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H “Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak goérebiliyorum.” yargisina
7 | katilim derecesi isgorenlerin galisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hi “Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin

calisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.

“Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri Oniinde takdir
Hy | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi iggOrenlerin calisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

“Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
isgdrenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
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“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi

Hiy isgorenlerin ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiltyorum.” yargisina katilim derecesi igsgdrenlerin
12 | calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Calisigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
13 | katilim derecesi isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Isyerimdeki fiziki caliyma ortanmuni yeterli buluyorum.” yargisina katilm derecesi
14 | isgorenlerin galigma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi
15 | jsgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
16 | katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
17| derecesi isgorenlerin egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
18 | katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklihk gostermektedir.
“Calistigim igletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.” yargisina
Hi katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
Hao egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gdzleri oOniinde takdir
H,; | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarima gore farklilik
gostermektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
22 | jsgorenlerin egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.
H “Calisigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
23 | isgorenlerin egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.
H “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
24 | egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.
H “Calisigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
25 | katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilhik gostermektedir.
“Isyerimdeki fiziki caliyma ortanmuni yeterli buluyorum.” yargisina katilm derecesi
Hze iggdrenlerin egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.
H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisma katilim derecesi
27 | iggdrenlerin egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.
H “Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
28 | katilim derecesi isgorenlerin yasina gore farklilhik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, ticret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
Ha derecesi isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
Hio katilim derecesi isgérenlerin gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim igletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.” yargisina
Hs: katilim derecesi isgorenlerin  yagina gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi igsgdrenlerin
32 | vasina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri 6niinde takdir
Hj; | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin yasma gore farklilik gostermektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisma katilim derecesi
34 | isgorenlerin yasina gore farklihk gostermektedir.
H “Calisigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
35 | isgorenlerin yasina gore farklihk gostermektedir.
“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
Hj6 | yasma gore farklilik gostermektedir.
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Hj;

“Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi iggorenlerin yagina gore farklilik gostermektedir.

“Isyerimdeki fiziki caliyma ortanuni yeterli buluyorum.” yargisina katilm derecesi

Has iggdrenlerin yasina gore farklilik géstermektedir.
H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi
39 | isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
Ki — kare analizine iliskin hipotezler:
Tablo 3.3 Ki — kare Analizine Iliskin Hipotezler
H “Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
40 | katihm derecesi medeni duruma bagl olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmede, ticret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
41 | derecesi medeni duruma bagli olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
42 | katihm derecesi medeni duruma bagh olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak goérebiliyorum.” yargisina
43 | katihm derecesi medeni duruma bagh olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi medeni
44 | duruma bagl olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin goézleri Oniinde takdir
45 | edilmektedir.” Yargisina katilim derecesi medeni duruma bagli olarak degismektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
46 | medeni duruma bagh olarak degismektedir.
H “Calistigim igletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
47 | medeni duruma bagh olarak degismektedir.
H “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi medeni
48 | duruma bagh olarak degismektedir.
H “Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
49 | katilim derecesi medeni duruma bagh olarak degismektedir.
H “Isyerimdeki fiziki ¢aligma ortamini yeterli buluyorum.” yargisina katilim derecesi medeni
50 | duruma bagh olarak degismektedir.
H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi
51 | medeni duruma bagl olarak degismektedir.
“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimz vardir.” yargisina katilim
Hs;, | derecesi isgdrenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.
“Calisanlarin 6zliik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
Hsz | glivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisma katilim derecesi isgdrenin  ekonomik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.
H “Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisma katilim derecesi
54 | isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.
H “Isletme igi iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilm derecesi
55 | isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.
“Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma kosullarina iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
Hsg | yargisina katilim derecesi  iggorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglt
olarak degismektedir.
“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
H derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
57 | degismektedir.
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Hss

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi iggorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hso

“Isletmemizdeki béliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari calismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina katilim derecesi isgorenin ekonomik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

Heo

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

He1

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgérenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

“Bireysel ¢aligmalara oranla grup ¢alismalari ile kalite daha hizli iyilegsmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Hes

“Isletmemizde isgdren tatmini ydnetim igin énemlidir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin
ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hi4

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir.” yargisma katilim
derecesi iggorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

“Uriinlerde iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh olarak
degismektedir.

Hes

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimz vardir.” yargisina katilim
derecesi  iggorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

He7

“Calisanlarin 6zliik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi  isgdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

His

“Yonetim her zaman kaliteye birinci Onceligi vermektedir.” yargisma katilim derecesi
isgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

Hio

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilm derecesi
isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

“Isletmemizde isgorenlerin calisma kosullarina iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi  iggorenin  sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum
diizeyine bagli olarak degismektedir.

H7

“Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi  igsgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

H7,

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi igsgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

H7s

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari ¢alismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi goérmektedirler.” yargisina katilim derecesi iggdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hy4

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi iggorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.

Hs

“Bireysel ¢aligmalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizli iyilesmektedir.” yargisina
katilim derecesi iggdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

82




H7,

“Isletmemizde isgoren tatmini yonetim icin dnemlidir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin
sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degigsmektedir.

Hos

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir.” yargisma katilim
derecesi igsgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

Hyo

“Uriinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
katilim derecesi igsgdrenin sosyo-psikolojik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.

Hso

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisma katilim
derecesi isgorenin oOrgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

Hs:

“Calisanlarin 6zliik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin Orgiitsel - yonetsel
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hs,

“Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisma katilim derecesi
isgdrenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Higs

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilm derecesi
isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hig,

“Isletmemizde isgdrenlerin calisma kosullarina iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi  isgdrenin  Orgiitsel yonetsel faktorlerden sagladigi doyum
diizeyine bagli olarak degismektedir.

Hss

“Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Hss

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin Orgiitsel yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hg;

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari ¢alismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi gérmektedirler.” yargisina katilim derecesi isgérenin orgiitsel - yonetsel
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Higs

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgdrenin oOrgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglt
olarak degismektedir.

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgdrenin oOrgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.

Hoy

“Bireysel ¢aligmalara oranla grup ¢alismalari ile kalite daha hizli iyilegsmektedir.” yargisina
katilim derecesi igsgdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Hoy;

“Isletmemizde isgoren tatmini yonetim igin 6nemlidir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin
oOrgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

Ho,

“Isgdrenin kalite hedeflerine ulagsmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Ho3

“Uriinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
katilm derecesi iggérenin  Orgiitsel - yoOnetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine
bagl olarak degismektedir.
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Gida Sektorii i¢in degerlendirilen hipotezler:

Regresyon analizine iligkin hipotezler:

Tablo 3.4 Regresyon analizine iliskin hipotezler

TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan ekonomik

Hi faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

H TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan sosyo — psikolojik
2 | faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

H, TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan Orgiitsel —

yonetsel faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Varyans analizine iligkin hipotezler:

Tablo 3.5 Varyans analizine iligskin hipotezler

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina

Hy katilim derecesi iggorenlerin ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, ticret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
5 | derecesi isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
6 | katilim derecesi isgorenlerin calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak goérebiliyorum.” yargisina
7 | katihm derecesi isgorenlerin calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin
8 | calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin goézleri Oniinde takdir
Hy | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi iggérenlerin caligma siiresine gore farklilik
gostermektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
10| jsgorenlerin galigma siiresine gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, ylikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
Hiy isgorenlerin ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir.
“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
Hi caligma siiresine gore farklilik gdstermektedir.
H “Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
13 | katilim derecesi isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Isyerimdeki fiziki caliyma ortanuni yeterli buluyorum.” yargisina katilm derecesi
14 | isgorenlerin galisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi
15 | isgorenlerin galigma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H “Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
16 | katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Hi, “Calisigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim

derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir.
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“Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina

His katilim derecesi iggorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim igletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.” yargisina
19| katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farkhihk gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin
20 | e5itim durumlarma gore farklilik gostermektedir.
“Calisigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gdzleri Oniinde takdir
Hj; | edilmektedir.” yargisima katilim derecesi isgérenlerin egitim durumlarma goére farklilik
gostermektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
22 | isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim igletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
23 | isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.
“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
Ha4 egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
Hos katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
“Isyerimdeki fiziki calisma ortammi yeterli buluyorum.” yargisina katiim derecesi
Has iggdrenlerin egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.
“Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisma katilim derecesi
Hz, isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
H “Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
28 | katilim derecesi isgorenlerin yasma gore farklilik gdstermektedir.
H “Calistigim isletmede, ticret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
29 | derecesi isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
30| katilhim derecesi isgorenlerin gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak goérebiliyorum.” yargisina
31| katihm derecesi isgorenlerin yasina gore farkhilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin
32 | yasima gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin goézleri Oniinde takdir
33 | edilmektedir.” Yargisina katilim derecesi isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
H “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.” yargisina katilim derecesi
34 | isgorenlerin yasma gore farklilik gostermektedir.
H “Calistigim igletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
35 | isgorenlerin yasmna gore farklilik gostermektedir.
H “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi iggdrenlerin
36 | yagina gore farklilik gostermektedir.
“Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
Hy; katilim derecesi isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
“Isyerimdeki fiziki caliyma ortanuni yeterli buluyorum.” yargisina katilm derecesi
Hs isgbrenlerin yagina gore farklilik gdstermektedir.
Hao “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi

isgorenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.
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Ki — kare analizine iliskin hipotezler:

Tablo 3.6 Ki— kare analizine iligskin hipotezler

“Bir biitiin olarak igimden sagladigim maddi kazang¢ bende doyum sagliyor.” yargisina

Hao katilim derecesi medeni duruma bagli olarak degigsmektedir.

H “Calisigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
41 | derecesi medeni duruma bagl olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
42 | katilim derecesi medeni duruma bagh olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.”
43 | yargisina katilim derecesi medeni duruma bagli olarak degismektedir.

H “Calistigim igletmede, is giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi medeni
44 | duruma bagh olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri Oniinde takdir
45 | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi medeni duruma bagl olarak degismektedir.

H “Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski i¢indeyim.” yargisina katilim derecesi
46 | medeni duruma bagli olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisma katilim derecesi
47 | medeni duruma bagli olarak degismektedir.

H “Yaptigim igle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi medeni
48 | duruma bagh olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
49 | katilim derecesi medeni duruma bagh olarak degismektedir.

H “Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum.” yargisina katilim derecesi medeni
50 | duruma bagl olarak degismektedir.

H “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi
51| medeni duruma bagli olarak degismektedir.

H “Bir biitiin olarak igimden sagladigim maddi kazang¢ bende doyum sagliyor.” yargisina
52 | katilim derecesi cinsiyete bagl olarak degismektedir.

H “Calisigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katilim
53 | derecesi cinsiyete bagli olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina
54 | katilim derecesi cinsiyete bagl olarak degismektedir.

“Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.”

Hss yargisina katilim derecesi cinsiyete bagh olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi cinsiyete
56 | bagh olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri Oniinde takdir
57 | edilmektedir.” yargisina katilim derecesi cinsiyete bagh olarak degismektedir.

H “Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski i¢indeyim.” yargisina katilim derecesi
58 | cinsiyete bagli olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisma katilim derecesi
59 | cinsiyete bagli olarak degismektedir.

H “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi cinsiyete
60 | bagl olarak degismektedir.

H “Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gérev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina
61 | katilim derecesi cinsiyete bagl olarak degismektedir.

H “Isyerimdeki fiziki caliyma ortamimi yeterli buluyorum.” yargisina katilim derecesi
62 | cinsiyete bagli olarak degismektedir.

Hs “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi

cinsiyete bagl olarak degismektedir.
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Hey

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisma katilim
derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hs

“Calisanlarin 6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilm derecesi  isgdrenin ekonomik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Yonetim her zaman kaliteye birinci Onceligi vermektedir.” yargisina katilim derecesi
isgorenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak degismektedir.

Hgr

“Isletme ici iletisim etkin olarak gergeklestirilmektedir.” yargisina katilim derecesi
iggdrenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

His

“Isletmemizde isgorenlerin calisma kosullarma iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi  isgérenin ckonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine
bagl olarak degismektedir.

Heo

“Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgéren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

H7o

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hr

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari calismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina katilim derecesi isgdrenin ekonomik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

H7,

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi iggérenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

H73

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgérenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hy4

“Bireysel ¢alismalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizli iyilegsmektedir.” yargisina
katilim derecesi iggorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

H75

“Isletmemizde isgdren tatmini ydnetim igin ©nemlidir.” yargisina katilim derecesi
iggdrenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak degismektedir.

H7s

“Isgdrenin kalite hedeflerine ulasmadaki gabalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina katilim
isgdrenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

H7;

“Uriinlerde iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin ekonomik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

H7s

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisma katilim
derecesi iggorenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

H7o

“Calisanlarin 6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggérenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hso

“Yonetim her zaman kaliteye birinci Onceligi vermektedir.” yargisina katilim derecesi
isgérenin  sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

His:

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilim isgérenin sosyo-
psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hs,

“Isletmemizde isgdrenlerin calisma kosullarma iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi isgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum
diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hss

“Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.
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Hsy

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina
katilim derecesi iggorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigt doyum diizeyine baglh
olarak degismektedir.

Hss

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari calismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi gérmektedirler.” yargisina katilim derecesi isgdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

Higs

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Hs,

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

“Bireysel ¢alismalara oranla grup caligmalari ile kalite daha hizli iyilegsmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Higo

“Isletmemizde isgdren tatmini yonetim icin 6nemlidir.” yargisma katilim isgdrenin sosyo-
psikolojik faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

Hyy

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina katilim
derecesi iggorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Ho,

“Uriinlerde iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgoérenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Hy,

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisma katilim
derecesi isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Hos

“Caliganlarin 6zlik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve
giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggdrenin ~ orgiitsel - yonetsel
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hoy4

“Yonetim her zaman kaliteye birinci Onceligi vermektedir.” yargisina katilim derecesi
iggdérenin Orgiitsel - yonetsel faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

Hos

“Isletme ici iletisim etkin olarak gergeklestirilmektedir.” yargisina katilim derecesi
isgbrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigt doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

“Isletmemizde isgorenlerin calisma kosullarma iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi iggorenin Orgiitsel yonetsel faktorlerden sagladigi doyum
diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hy;

“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.” yargisina katilim
derecesi isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Hos

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina
katilim derecesi isgorenin Orgiitsel yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Hyo

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari alismalarda kendilerini rakip olarak
degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina katilim derecesi iggdrenin orgiitsel - yonetsel
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

Hioo

“Uriiniin {iretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullamlmaktadir.” yargisma
katilim derecesi iggdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.

Hio1

“Uriiniin iiretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagh
olarak degismektedir.

Hio2

“Bireysel ¢aligmalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizli iyilesmektedir.” yargisina
katilim derecesi isgdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.
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“Isletmemizde isgdren tatmini ydnetim icin &nemlidir.” yargisina katihm derecesi
Hjo3 | isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak
degismektedir.

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki gabalari degerlendirilmektedir.” yargisina katilim
H4 | derecesi isgdrenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

“Uriinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina
Hjs5 | katilim derecesi iggorenin orgiitsel - yonetsel faktdrlerden sagladigi doyum diizeyine bagl
olarak degismektedir.

3.3 ARASTIRMANIN SONUCLARI VE ISTATISTIKSEL ANALIZLER

Aragtirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 11,5 for Windows
adli istatistik paket programu kullanilmistir. Verilerin analizinde sirasiyla; frekans
tablolari, degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri, gilivenilirlik analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi, varyans analizi ve ki — kare analizinden

yararlanilmis ve aragtirma hipotezleri test edilmistir.

Frekans tablolarindan elde edilen verilerde yer alan ylizde ve say1 degerlerinden
yararlanilarak her soru ile ilgili tablo olusturulmus, sorulara iligkin ortalama ve standart
sapma degerleri de tablo seklinde Ozetlenmis ve arastirma sonucunda ortaya ¢ikan

bulgular bu tablolar yardimiyla agiklanmistir.

Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisi degerlendirilirken
korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin derecesi arastirilmaktadir.
Varyans analizinde ise tablolardan elde edilen veriler ile olusturulan hipotezler test
edilip degiskenler arasindaki farkliliklar incelenirken ki — kare analizi ile yine

motivasyonla iligkisi olan faktdrler degerlendirilmektedir.
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34 MOBILYA SEKTORUNDEKI MAVI YAKALI iSGOREN
MOTIVASYONU ICIN ARASTIRMANIN SONUCLARI VE ANALIZI

3.4.1 Degiskenlere Qliskin Frekans Analizleri ve Degiskenlerin Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Ankete katilanlarin demografik o6zelliklerine iliskin bilgiler frekans tablolar

araciligiyla asagida gosterilmistir.

Tablo 3.7 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

D(?)IZI:])lgi]l:llgak gz;llesl: % Demografik Ozellikler ];:;lesl: %
Yagiiz: Isyerinde Calisma Siireniz:
16 — 21 yas arasi 11 | 4,8 |0—3yilarasi 91 | 399
22 — 27 yas arasi 60 | 24,3 |4—6yilarasi 114 | 50,0
28 — 33 yasg arasi 93 40,8 |7 — 10 y1l aras1 23 10,1
34 — 39 yas aras1 49 21,5 11 =15 yil arasi - -
40 yas ve lizeri 15 6,6 116 yil ve iizeri --- ---
Toplam 228 | 100 | Toplam 228 | 100
Egitiminiz: Medeni Durumunuz:
Ilkokul 51 22,4 | Bvli 189 | 82,9
Ortaokul 78 34,2 | Bekar 39 17,1
Lise 91 39,9 | Toplam 228 100
Yiiksekokul 3 1,3
Fakiilte 5 2,2
Toplam 228 | 100

Ankete katilan iggérenlerin % 40,8’inin (93) 28-33 yas aralifinda oldugu, egitim
durumlarinin %39,9’unun (91) lise, %34,2’sinin (78) ortaokul ve %22.4’liniin (51)
ilkokul mezunu olduklari, % 50,0’min (114) 4-6 yil, %39,9’unun (91) 0-3 yil arasi
kideme sahip olduklart ve 9%82,9’unun (189) evli, %17,1’inin (39) ise bekar oldugunu
gormekteyiz. Yaptigimiz arastirmanin mobilya sektoriine iliskin bu uygulamasinda
sektorde mavi yakali iggdrenler arasinda (dolayisiyla uygulama yaptigimiz isletmede
de) bayan c¢alisanlar bulunmadig: i¢in aragtirma anketimizde cinsiyete yonelik soruya
yer verilmemistir.
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Tablo 3.8 Bir Biitiin Olarak Islerinden Sagladiklar1 Maddi Kazancin Isgorenler

Uzerinde Sagladigi Doyuma Iliskin Dagilim

Frekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 12 5,3
Katilmiyorum 28 12,3
Kararsizzim 19 8,3
Katiliyorum 139 61,0
Kesinlikle Katiliyorum 30 13,2
Toplam 228 100

Ankete katilan iggorenlerin %61°1 (139 kisi) “Bir biitlin olarak isimden sagladigim
maddi kazang¢ bende doyum sagliyor.” yargisim @ “katiliyorum”  seklinde
yanitlamistir. Yine ayni soruya %13,2’si (30 kisi) “kesinlikle katiliyorum” ve %12,3’i
(28 kisi) ise “katilmiyorum” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgoérenlerin
islerinden sagladiklar1 maddi kazancin kendilerini tatmin ettigi sOylenebilir.

Tablo 3.9 Isgorenlere Ucret Disinda Yapilan Ayni Yardimlara iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 13 5,7
Katilmiyorum 22 9,6
Kararsizzim 96 421
Katiliyorum 73 32,0
Kesinlikle Katiliyorum 24 10,5
Toplam 228 100

Isletmelerde iicretin yam sira isgdrenlerin

ekonomik agidan motive edilmesini

saglamak i¢in cesitli 6zendirici araclar kullanilmaktadir. Bunlardan yaygin olarak
kullanilan biri de ayni yardimlardir. Isletmede isgdren motivasyonunu etkileyen bu
faktore iliskin olarak ankette “Calistigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar
yapilmaktadir.” yargist seklinde yer alan soruya ankete katilan iggérenlerin %42,1°1
(96 kisi) yargisina “kararsizim” yanitin1 vermislerdir. Yine ayni soruya isgdrenlerin
%32’si (73 kisi) “katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Isgdrenler kendilerine
yapilan ayni yardimlar konusunda kararsiz kalmiglardir.
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Tablo 3.10 Tiim Personele Yonelik Ozel Eglenceler Diizenlenmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 9 39,0
Katilmiyorum 34 14,9
Kararsizim 46 20,2
Katiliyorum 106 46,5
Kesinlikle Katiliyorum 33 14,5
Toplam 228 100

Ankete katilan iggorenlerin %46,5°1 (106 kisi) “Calistigim isletmede, tiim personele
yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina “katiliyorum”, % 20,2’s1 (46 kisi)
“kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Bu sonug isgdrenlerin ¢alistiklari isletmede
tiim personele yonelik 6zel eglencelerin diizenlendigini gostermektedir. Isletmelerde
diizenlenen bu tiir sosyal icerikli faaliyetlerin isgdrenlerin motive edilmesinde onemli
bir faktor oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 3.11 Isgérenlerin Isletmenin Biitiiniinde Kendini Ailenin Bir Ferdi Olarak
Gormelerine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,8
Katilmiyorum 19 8,3
Kararsizim 85 37,3
Katiliyorum 81 35,5
Kesinlikle Katiliyorum 39 17,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %37,3°1 (85 kisi) “Calistigim isletmenin biitiiniinde
kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.” yargisina “kararsizzim”, %35,5’1
(81 kisi) “katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgorenlerin isletmenin
genelinde kendilerini ailenin bir ferdi olarak gordiiklerini (%52,6) ama bir kisim
isgorenin de %37,3 (85 kisi) bu noktada kararsiz kaldiklarin1 sdyleyebiliriz. Dolayisiyla
yoneticiler isletme i¢in i¢ miisteriler olan isgorenlerin Orgiite baglhiligini saglamaya
yonelik faaliyetlere 6nem vermelidir. Kendini ¢alistig1 isletmenin bir ferdi olarak gortip,
o isletmeye ait oldugunu hisseden bir isgdrenin motive olmasi daha kolay olabilir.
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Tablo 3.12 isgorenlerin Is Giivenceleri Bulunmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 9 3,9
Katilmiyorum 32 14,0
Kararsizim 65 28.5
Katiliyorum 79 34,6
Kesinlikle Katiliyorum 43 18,9
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin % 34,6’si (79 kisi) “Calistigim isletmede, is giivencem
bulunmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, % 28,51 (65 kisi) “kararsizzim” seklinde yanit
vermislerdir. Isgorenlerin c¢alistiklar1 isletmede is giivencelerinin bulundugunu
(%53,5) soyleyebiliriz. Calistig1 isletmede is glivencesi olan iggoren isletmenin personel
devir hizinin da diismesiyle beraber daha rahat bir ortamda ve daha motive olmus bir
sekilde calisabilir.

Tablo 3.13 Isgorenlerin Gosterdikleri Basarilarin Diger Ilgililerin Gozleri Oniinde
Takdir Edilmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 7 3.1
Katilmiyorum 30 13,2
Kararsizim 68 29.8
Katiliyorum 89 39,0
Kesinlikle Katiliyorum 34 14,9
Toplam 228 100

Ankete katilan iggorenlerin %39’u (89 kisi) “Calistigim isletmede, gosterdigim
basarilar diger ilgililerin gozleri oniinde takdir edilmektedir.” yargisina “katiliyorum”,
%29,8’1 (68 kisi) “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgdrenlerin
islerindeki basarilarindan dolay1 diger calisanlarin 6niinde takdir edildiklerini (%53,9)
soyleyebiliriz. Onemli bir motivasyon faktdrii olan “isgdrenlerin calisma arkadaslar
oniinde gosterdikleri basaridan dolayr takdir edilmesinin” bu isletmede etkin olarak
kullanildigini ve isletme yonetiminin insan odakl diistinmenin bilinciyle hareket ettigini
sOyleyebiliriz.
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Tablo 3.14 isgorenlerin Is Cevresindeki Diger Calisanlarla Uyumlu Bir Iliski I¢inde
Olmasina Yonelik Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,9
Katilmiyorum 19 8,3
Kararsizim 66 28,9
Katiliyorum 86 37,7
Kesinlikle Katiliyorum 55 24,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgrenlerin %37,7’si “Is cevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir
iligki i¢indeyim” yargisina “katiliyorum, %28,9°’u (66 kisi) “kararsizim”, %24,1°i de
(55 kisi) “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu sonuglara gore
isgorenlerin is c¢evresindeki diger isgorenlerle uyumlu bir iliski i¢inde olduklarini
(%61,8) sdyleyebiliriz. Isletmede var olan bu uyumlu iliski isgorenlerin gerektigi zaman
bir ekip halinde ¢alismasinda 6nemli bir sinerji yaratabilir. Ayrica isgdrenler arasindaki
bu uyumlu iliskiye baglh olarak isletme i¢indeki iletisim sisteminin etkin bir sekilde
gerceklesmesi saglanabilir.

Tablo 3.15 Isgorenlerin Calistigi Isletmede, Yiikselme Olanaklarmin Bulunmasia

Iliskin Dagilim
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 11 4,8
Katilmiyorum 34 14,9
Kararsizim 70 30,7
Katiliyorum 75 32,9
Kesinlikle Katiliyorum 38 16,7
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %32,9’u (75 kisi) “Calistigim isletmede, ylikselme
olanagim bulunmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %30,7’s1 (70 kisi) “kararsizim”
seklinde yanit vermiglerdir. Bu yanitlar isgérenlerin igyerlerinde yiikselme imkanlarinin
oldugunu (%49,6) gostermektedir. Bu sonuca gore isletme yoneticilerinin 6nemli
motivasyon faktorlerinden biri olan ve iggorenlerin c¢alismalarinin karsihigini statii
olarak igletmede gosteren “yiikselme imkanlarini” kullanarak isgdrenlerin motive olmus
sekilde ¢aligmasini sagladigini soyleyebiliriz.

94



Tablo 3.16 isgorenlerin Yaptiklar: Isle Ilgili Verilecek Kararlara Katilmasina iliskin
Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,8
Katilmiyorum 20 8,8
Kararsizim 62 27,2
Katiliyorum 104 45,6
Kesinlikle Katiliyorum 38 16,7
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %45,6’s1 (104 kisi) “Yaptigim isle ilgili verilecek
kararlara katiliyorum.” yargisina “katiliyorum”, %27,2°si (62 kisi) de “kararsizzim”
seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlar isgdrenlerin yaptiklar igle ilgili olarak verilen
kararlara katildiklarini (%62,3) gostermektedir. Bu sonuca gore isletme yoneticilerinin
astlarma sorumluluk ve yetki vermekten g¢ekinmedigini aksine bunun motivasyonu
etkileyen 6nemli bir yonetim araci oldugunun bilincinde hareket ederek isletmelerinde
giiclendirme (empowerment) faaliyetlerini uyguladigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.17 Calisanlar Arasinda Adil Gérev Dagilimi Yapildigina iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 12 5,3
Katilmiyorum 27 11,8
Kararsizim 71 31,1
Katiliyorum 93 40,8
Kesinlikle Katiliyorum 25 11,0
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %40,8’1 (93 kisi) “Calistigim isletmede, c¢alisanlar
arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %31,1°1 (71 kisi)
de “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Sonug olarak isgorenler arasinda adil gorev
dagilimi oldugunu (%51,8) soyleyebiliriz. Adil gorev dagilimi yapilmasi isgdrenlerin
orgiite baglhiligin1 ve yoneticilerine duydugu giiveni olumlu yonde arttirarak motive
olmus sekilde ¢aligmasini saglayabilir.
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Tablo 3.18 Isyerindeki Fiziki Calisma Ortaminin Yeterli Bulunmasina iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 9 3,9
Katilmiyorum 22 9,6
Kararsizim 66 28.9
Katiliyorum 92 40,4
Kesinlikle Katiliyorum 39 17,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %40,4°ii (92 kisi) “Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini
yeterli buluyorum.” yargisina “katiliyorum”, %28,9°u (66 kisi) da “kararsizim” seklinde
yanit vermislerdir. Buna gore isgorenlerin fiziki ¢alisma kosullarini yeterli bulduklarini
(%57,5) soyleyebiliriz. Ergonominin iggérenlerin motive olmus sekilde ¢alismasinda
onemli bir faktor oldugunu bu isletmede de gérmekteyiz.

Tablo 3.19 Ustlerinin Isgorenlere Yaptiklar Isle flgili Olarak Sorumluluk Vermelerine

[liskin Dagilim
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,3

Katilmiyorum 27 11,8
Kararsizim 56 24.6
Katiliyorum 94 41,2
Kesinlikle Katiliyorum 48 21,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %41,2’si (94 kisi) “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak
sorumluluk vermektedir.” yargisina “katiliyorum”, %24,6’s1 (56 kisi) “kararsizim”,
%21,1°1 de (48 kisi) “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlar
isgorenlerin igyerlerindeki istleri tarafindan yaptiklari isle ilgili olarak sorumluluk
verildigini (%62,3) gostermektedir. Bu sonuca gore isletme yoneticilerinin astlarina
sorumluluk ve yetki vermekten c¢ekinmedigini aksine bunun motivasyonu etkileyen
onemli bir yonetim aract oldugunun bilincinde hareket ederek isletmelerinde
giiclendirme (empowerment) faaliyetlerini uyguladigini séyleyebiliriz
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Tablo 3.20 Herkes Tarafindan Bilinen Bir Kalite Slogan1 Olduguna Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,3
Katilmiyorum 25 11,0
Kararsizim 46 20,2
Katiliyorum 99 43,4
Kesinlikle Katiliyorum 55 24,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %43,4’ii (99 kisi) “Isletmemizde herkes tarafindan
bilinen bir kalite sloganimiz vardir” yargisina “katiliyorum”, %24,1°1 (55 kisi)
“kesinlikle katiliyorum”, 9%20,2°si (46 kisi) ise  “kararsizim” seklinde yanit
vermislerdir. Isletmenin tiim isgorenler tarafindan bilinen bir kalite sloganimin oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu da toplam kalite yonetimi felsefesinin en Onemli asamasi olan
oncelikle kalite diislincesinin tiim isletmede benimsenmesinin gergeklestigini ve bunun
list yonetimin destegi ile isletmedeki etkin bir iletisim sistemi ile basarildigini
gostermektedir.

Tablo 3.21 Calisanlarin Ozliik Haklar1 ve Diger Bilgilerle ilgili Kayit ve
Dokiimantasyonlarmin Diizenli ve Giivenilir Olarak Yapilmasina iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,8
Katilmiyorum 26 11,4
Kararsizim 65 28.5
Katiliyorum 97 42,5
Kesinlikle Katiliyorum 36 15,8
Toplam 228 100

Ankete katilan iggorenlerin %42,5°1 (97 kisi) “Calisanlarin 6zliikk haklar1 ve diger
bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak
yapilmaktadir.” yargisia “katiliyorum”, %28,5”1 (65 kisi) ise “kararsizim” seklinde
yanit vermislerdir. Buna gore isgorenler ile ilgili tiim kayit ve dokiimantasyonlarin
diizenli ve giivenilir olarak yapildigint (%58,3) soyleyebiliriz. Boylece diizenli ve
giivenilir sekilde bilgilerin toplanmasi ve arsivlenmesi isletmeye kendisi i¢cin durum
analizi yapilmasinda veri saglarken, isgorenler icin de istedikleri bilgilere her an
ulasabileceklerinden etkin bir motivasyon faktorii olabilir.
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Tablo 3.22 Yoénetimin Her Zaman Kaliteye Birinci Onceligi Verdigine iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 5 2,2
Katilmiyorum 14 6,1
Kararsizim 68 29,8
Katiliyorum 86 37,7
Kesinlikle Katiliyorum 55 24,1
Toplam 228 100

Ankete katilan iggdrenlerin %37,7’si (86 kisi) “YOnetim her zaman kaliteye birinci
onceligi vermektedir.” yargisina “katiliyorum”, %29,8’1 (68 kisi) “kararsizim” ve
%24,1°1 (55 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara
gore yonetimin kaliteye birinci dnceligi verdigini (%61,8) sdyleyebiliriz. Bu isletmede
yonetimin, giiniimiiz rekabet kosullarinda yarisabilmek icin bir yontem olarak
kullandigr TKY felsefesini isgdrenlerden once kendilerinin benimsemeleri gerektigine
ve ancak bdylece isgdrenlere de benimsetebileceklerine inanarak hareket etmekte
oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 3.23 Isletme Ici Iletisimin Etkin Olarak Gergeklestirilmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,9
Katilmiyorum 18 7,9
Kararsizim 72 31,6
Katiliyorum 100 43,9
Kesinlikle Katiliyorum 36 15,8
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %43,9’u (100 kisi) “Isletme ici iletisim etkin olarak
gerceklestirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %31,6’s1 (72 kisi) ise “kararsizim”
seklinde yamit vermislerdir. Isgorenlerin bu yanitlarma gore isletme ici iletisimin etkin
olarak gerceklestirildigini (%59,7) sdyleyebiliriz. Isletmede gerceklesen bu etkin
iletisim ile birlikte isgorenler yonetimin kendilerini ilgilendiren kararlarimi acik ve
giivenilir sekilde bilerek ve motive olmus bir sekilde galisarak yonetime kendileri ile
ilgili geri bildirim saglayabilirler. Boylece isletme kor bir iletisim sistemi yerine ¢ift
yonlil bir iletisim sistemine sahip olabilir.
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Tablo 3.24 Isgorenlerin Calisma Kosullarma Iliskin Yasal Diizenlemeler Saglanmasina
Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,8
Katilmiyorum 26 11,4
Kararsizim 65 28.5
Katiliyorum 86 37,7
Kesinlikle Katiliyorum 47 20,6
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %37,7’si (86 kisi) “Isletmemizde isgdrenlerin ¢alisma
kosullarina iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %28,5°1 (65
kisi) “kararsizim” ve %20,6’s1 (47 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Isgdrenlerin ¢alisma kosullarmna iliskin yasal diizenlemelerin saglandig
yoniinde yanit verdiklerini (%58,3) soyleyebiliriz. Buna gore isgorenler is gilivencesi
kazanarak ve kendileri ile ilgili yasal prosediirlerden uzaklasarak islerine motive olmus
bir sekilde calisabilirler. Bu sekilde isgorenler sadece islerine odaklanirlar.

Tablo 3.25 Ihtiyaclar Dogrultusunda Isgoren Egitimi Saglanmasina liskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,9
Katilmiyorum 25 11,0
Kararsizim 64 28,1
Katiliyorum 91 39,9
Kesinlikle Katiliyorum 46 20,2
Toplam 228 100

Ankete katillan isgdrenlerin  %39,9’u (91 kisi) “Isletmemizde ihtiyaclar
dogrultusunda iggoren egitimi saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %28,1°1 (64
kisi) “kararsizim” ve %20,2’si (46 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Buna gore isgorenlerin ihtiyaclar: dogrultusunda egitimlerinin saglandigini
(%60,1) soyleyebiliriz. Giiniimiiz kosullarinda insan odakli bir yonetim anlayisim
benimseyen isletme ic¢in isgorenlerini nitelikli hale getirmenin yolu egitimden
gecmektedir. Bu isletmede de isgorenlere ihtiya¢ duyduklar1 konularda egitim verilerek
nitelikli hale getirildiklerini gérmekteyiz.
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Tablo 3.26 Kalite Yonetim Sistemi Etkinliginin Siirekli yilestirilmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 21 9,2
Kararsizim 64 28,1
Katiliyorum 91 39,9
Kesinlikle Katiliyorum 51 22,4
Toplam 228 100

Ankete katilan igsgorenlerin %39,9°u (91 kisi) “Kalite yonetim sistemi etkinliginin
siirekli 1yilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %28,1°’1 (64 kisi)
“kararsizim” ve % 224’0 (51 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Bu yanitlara gore kalite yonetim sisteminin etkinliginin stirekli olarak
tyilestirildigini (%52,3) sdyleyebiliriz. Basarili bir TKY siirecinin temel taslarindan
biride stirekli iyilestirme kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu isletmede de TKY
felsefesinin temel ilkesi olan ve isletme icindeki kronik hatalarin belirlenerek tekrarinin
Onlenmesiyle birlikte hep en iyiye ulasmay1 amaglayan siirekli iyilestirme faaliyetlerinin
etkin sekilde gerceklestigini gdrmekteyiz.

Tablo 3.27 Isletmedeki Béliimlerin, Yaptiklar1 Veya Yapacaklar1 Calismalarda
Kendilerini Rakip Olarak Degil, Ortak Gibi Gérmelerine iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 2,6
Katilmiyorum 23 10,1
Kararsizzim 62 27,2
Katiliyorum 98 43,0
Kesinlikle Katiliyorum 39 17,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %43,0°1 (98 kisi) “Isletmemizdeki béliimler, yaptiklart
veya yapacaklar1 ¢aligsmalarda kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gérmektedirler.”
yargisina “katiliyorum”, %27,2’si (62 kisi) ise “kararsizzim” seklinde yanit vermislerdir.
Bu yanitlar isletmedeki boliimlerin kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gordiiklerini
(%60,1) gostermektedir. Bu isletmede isgorenlerin ortak bir misyon dogrultusunda ayni
amag icin c¢alistiklarinin bilincinde hareket ederek birbirlerini rakip olarak gérmedigi
aksine birbirlerine destek olduklarini sdyleyebiliriz. Bu dogrultuda yapilacak ekip
calismasi faaliyetleri de isgorenlerin motive olmus bir sekilde calismasini saglayabilir.
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Tablo 3.28 Uriiniin Uretim Asamasinda Belirlenmis Olan Is Tanimlarmnim
Kullanilmasa iligkin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,9
Katilmiyorum 14 6,1
Kararsizim 67 294
Katiliyorum 107 46,9
Kesinlikle Katiliyorum 38 16,7
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %46,9’u (107 kisi) “Uriiniin iiretim asamasinda
belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %29,4°1 (67
kisi) ise “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore iiretim asamasinda daha
onceden belirlenmis is tanimlarmin kullanildigimi (%63,6) sdyleyebiliriz. Isgdrenlerin
yapmalar1 gereken isi ve bunun prosediirlerini dnceden bilerek o dogrultuda caligsmalari
daha kaliteli is ortaya ¢ikarmalarini ve ne yaptiklarini bildikleri i¢in de daha motive
olmus sekilde ¢alismalarini saglayabilir.

Tablo 3.29 Uriiniin Uretim Asamasinda Belirlenen Hedeflere Zamaninda Erisilmesine

Iliskin Dagilim
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 25 11,0
Kararsizim 67 29.4
Katiliyorum 95 41,7
Kesinlikle Katiliyorum 40 17,5
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %41,7’si (95 kisi) “Uriiniin iiretim asamasinda
belirlenen hedeflere zamaninda erigilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %29,4’i
(67 kisi) ise “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore iiriiniin iiretim
asamasinda belirlenen hedeflere istenilen zamanda ulasildigini (%59,2) sdyleyebiliriz.
Isletmelerin belirledikleri vizyona ulasmak icin ilerledikleri stratejik yolda basariya
ulagmalarinin yolu belirlenen hedeflere zamaninda erisebilmekten gegmektedir. Bu
isletmede de TKY felsefesinde dnemli olan zaman planlamasinin yonetsel etkinligi ile
birlikte hedeflere ulasildigini gérmekteyiz.

101



Tablo 3.30 Bireysel Calismalara Oranla Grup Calismalar1 ile Kalitenin Daha Hizli
Iyilestigine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 19 8,3
Kararsizim 61 26,8
Katiliyorum 97 42,5
Kesinlikle Katiliyorum 50 21,9
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %42,5°’1 (97 kisi) “Bireysel caligmalara oranla grup
caligmalar1 ile kalite daha hizli iyilesmektedir.” yargisma “katiliyorum”, %26,8’1
(61 kisi) “kararsizim” ve %21,9’u ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Isgérenlerin yamitlarma gore grup calismalarina énem verdiklerini ve bu
sayede Kkalitenin daha hizli iyilestigini (%64.,4) sdyleyebiliriz. Isgorenler takim
calismalarinda motive olmus bir sekilde calismayla fiziksel giicleri kadar zihinsel
giiclerini de kullanarak biiyiik bir yaraticilik ve enerji ortaya ¢ikardiklarindan kaliteyi
hizli iyilestirilebilir. Takim halinde ¢aligma ile isgorenlerin bir toplulugun bir parcasi
olma ve bir yere ait olma ihtiyaglar karsilanarak olumlu bir atmosfer i¢inde sorunlarla
daha kolay basa ¢ikabilmeleri ve yaptiklari isten zevk alarak motive olmus bir sekilde
caligmalar1 saglanabilir.

Tablo 3.31 isgoren Tatminin Y&netim Icin Onemli Olmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 5 2,2
Katilmiyorum 13 5,7
Kararsizim 77 33,8
Katiliyorum 94 41,2
Kesinlikle Katiliyorum 39 17,1
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin 41,2’si (94 kisi) “Isletmemizde isgdren tatmini yonetim
icin onemlidir.” yargisina “katiliyorum”, %33,8’1 (77 kisi) ise “kararsizim” seklinde
yanit vermiglerdir. Bu yanitlar isgoren tatminin yonetim ic¢in dnemli oldugunu (%58,3)
gostermektedir. Isgdrenler yaptiklar: isten elde ettikleri maddi ¢ikarlar yaninda ortaya
bir {liriin ¢ikarmaktan ve is arkadaslar1 ile birlikte calismaktan mutluluk duymaktadir.
Emeginin karsiligin1 géren bir isgéren daha motive olmus bir sekilde ¢aligacaktir.
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Tablo 3.32 Isgorenin Kalite Hedeflerine Ulasmadaki Cabalarinin Degerlendirilmesine

fliskin Dagilim
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,9
Katilmiyorum 14 6,1
Kararsizim 53 23,2
Katiliyorum 114 50,0
Kesinlikle Katiliyorum 45 19,7
Toplam 228 100

Ankete katilan isgorenlerin %50,01 (114 kisi) “Isgdrenin kalite hedeflerine
ulagsmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %23,2’si (53 kisi)
ise “kararsizzim” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore isgdrenlerin kalite
hedeflerine ulasmadaki c¢abalarmin degerlendirildigini (%69,7) sdyleyebiliriz. TKY
felsefesini benimseyen yoOnetimin en biiyilk sorumlulugu bunu isgoérenlere de
benimsetmektir. Boylece TKY felsefesini benimseyen isgorenler belirlenen kalite
hedeflerine ulasmak icin ¢abalayacaktir. Yonetim i¢in 6nemli olan ise bu hedeflere ne
kadar ulasildiginin ve isgorenlerin bu alandaki ¢abalarinin degerlendirilmesini
saglayarak bir geri bildirim saglamaktir.

Tablo 3.33 Uriinlerde lyilestirmeyi Iceren Fikirlerin En Kisa Zamanda
Degerlendirilmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,3
Katilmiyorum 14 6,1
Kararsizim 66 28,9
Katiliyorum 99 434
Kesinlikle Katiliyorum 46 20,2
Toplam 228 100

Ankete katilan isgdrenlerin %43,4’i (99 kisi) “Uriinlerde iyilestirmeyi igeren
fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %28,9’u (66
kisi) “kararsizim” ve %20,2’si (46 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Bu yanitlara gore isgdrenlerin {iriinle ilgili fikirlerinin en kisa zamanda
degerlendirildigini (%63,6) soyleyebiliriz. Uretim siirecinin temel amaci olan tiiketici
odakl1 yaklasim giiniimiizde yerini miisteri odakliliga birakmustir. Isletmelerin basariya
ulagsmasinin yolu artik miisteri i¢in deger yaratmaktan ge¢mektedir. Bu isletmede de
iggorenlerin iiriinlerin iyilestirilmesine yonelik fikirleri en kisa siirede degerlendirilerek
miisteri i¢in deger yaratmaya calisildig1 sdylenebilir.
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Frekans analizinden elde ettigimiz tiim sonucglar calisanlar1 harekete geciren ve
mutlu kilmaya yarayan bir teknikten de Gte, bir felsefe olan TKY yonetim felsefesinin
bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigim1i ve ayni zamanda isletmedeki etkin
motivasyon siireci ile motivasyonu Ozendirici araglarin isgdéren motivasyonu igin
kullanildigin1 gostermektedir. Ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel
motivasyon faktorleri bu isletmede etkin sekilde kullamlmaktadir. Isletme
yoneticilerinin ulagsmak istedikleri stratejik hedeflerini basarma yolunda iggéren
motivasyonuna ve TKY faaliyetlerine gereken Onemi vererek isgdrenlerin etkin ve
verimli caligmasi i¢in gerekli yonetim faaliyetlerini uyguladigimi gérmekteyiz. Diger
yandan arastirmada yer alan anket sorularina iligkin ortalama ve standart sapma
degerleri de yukarida belirttigimiz tiim sonuglar1 destekleyici niteliktedir. Bu degerlere
iligkin ayrintili sonuclar ise asagidaki tabloda belirtilmektedir. Tablo 3.34’te yer alan
sonuglara baktigimizda sorulara iligkin ortalama degerlerinin 3,50 iizerinde yogunlasan
bir egilim gosterdigini gérmekteyiz. Ankete katilanlar motivasyon ve TKY ’ye yonelik
sorulara “katiliyorum” yoniinde yanit vermistir. Dolayisiyla bu yanitlar yukarida da
belirttigimiz gibi TKY yonetim felsefesinin bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigini
ve ayni zamanda isletmedeki etkin motivasyon siireci ile motivasyonu Ozendirici

araclarin da isgéren motivasyonu i¢in kullanildigini goéstermektedir.
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Tablo 3.34 Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine Iliskin Dagilim

Sorular Ortalama | S.Sapma
Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende doyum sagliyor. 3,64 1,029
Calistigim igletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir. 3,32 984
Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler 3,53 1,039
diizenlenmektedir.
Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak 3,58 ,928
gorebiliyorum.
Caligtigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir. 3,50 1,072
Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gdzleri dniinde 3,50 1,000
takdir edilmektedir.
Is gevremdeki diger ¢alisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim. 3,76 943
Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardur. 3,42 1,081
Caligtigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir. 3,67 916
Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum. 3,40 1,009
Calistigim isletmede, ¢alisanlar arasinda adil gérev dagilimi yapilmaktadir. 3,57 1,011
Isyerimdeki fiziki ¢aligma ortamini yeterli buluyorum. 3,69 977
Ustlerim yaptigim igle ilgili olarak sorumluluk vermektedir. 3,78 978
Calisanlarin 6zlik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve 3,59 ,946
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.
Yonetim her zaman kaliteye birinci 6nceligi vermektedir. 3,75 ,962
Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir. 3,66 869
Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma kosullarina iliskin yasal kosullar 3,64 ,990
saglanmaktadir.
Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgoren egitimi saglanmaktadir. 3,68 948
Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir. 3,75 923
Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari galismalarda 3,62 ,970
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler.
Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir. 3,72 844
Uriiniin iiretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir. 3,63 910
Bireysel ¢alismalara oranla grup calismalar ile kalite daha hizlh 3,77 ,901
iyilegsmektedir.
Isletmemizde isgdren tatmini yonetim igin dnemlidir. 3,65 904
Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir. 3,82 851
Uriinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda 3,75 ,892

degerlendirilmektedir.
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3.4.2 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, bir 6l¢iimiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade etmektedir ve bu
arastirmada , 6l¢eklerin giivenilirliginin saptanmasinda literatiirdeki benzer ¢aligmalarda
gdz Oniinde bulundurularak en popiiler giivenilirlik O6l¢timii olarak kabul edilen
Cronbach Alfa Katsayis1 kullanilmigtir. Arastrmamizda mobilya sektoriindeki
uygulama isletmesi i¢in %85,98 olarak cikan alfa katsayilari kabul edilebilir 0,70’lik

Cronbach Alfa diizeyinin lizerinde degere sahiptir.

3.4.3 Korelasyon Analizi

Arastirma anketinde gruplara ayirdigimiz motivasyon ve TKY boyutlar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmig ve her bir boyutu olusturan
bilesenler arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon olup olmadigi arastirilmistir.
Korelasyon analizi yapmamizdaki amag regresyon analizi ile motivasyon faktorlerinden
duyulan doyum ve TKY boyutlar1 arasindaki neden-sonug iliskisini irdelemeden once
bunlar arasindaki iligkinin ortaya konmasini saglamaktir. Genellikle r>0,70 ise
degiskenler arasinda “giiclii iliski” bulundugu kabul edilmekte, r = 0,40 ile 0,70
arasinda ise “orta derecede”, r = 0,20 ve 0,40 aras1 ise “zayif” ve eger r<0,20 ise “ihmal
edilecek iligki” olarak belirtilmektedir (Oktay ve Giil, 2003:416). Asagida ¢alismamizda
motivasyon ve TKY olarak iki boyutta degerlendirdigimiz ve gruplandirdigimiz

degiskenlere iliskin ayrintili korelasyon tablosu yer almaktadir.
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Tablo 3.35 Gruplara iliskin Korelasyon Matriksi

MOTIVASYON FAKTORLERI TOPLAM KALITE YONETIMI ASAMALARI

Ekonomik quyo . O“rgutsel i K..ahte. Y 6netimin Kaynaklarin Urlin Olgme,
faktérler psikolojik  yoOnetsel yonetim sorumlulugu Smetimi gercekles - analiz ve
faktorler faktorler sistemleri & y tirme iyilestirme
Z. —  Ekonomik faktorler 1
O &
2 é Sosyo — psikolojik faktorler 0,218 * !
S0 YO = psikolo) (0,001)
op—
= M
O< . . . . 0,292 * 0,475 * 1
S @ Orgiitsel ve yonetsel faktorler (0,000) (0,000)
E Kalite yonetim sistemleri - 0,048 0,282 * 0,427 * 1
= (0,471) (0,000 ) (0,000)
m
:% Y 6netimin sorumlulugu 0,023 0,330 * 0,336 * 0,459 * 1
= % (0,724) (0,000) (0,000) (0,000)
s
E <¢  Kaynaklarin yonetimi 0,087 0,355 * 0,357 * 0,279 * 0,534 * 1
— ;g (0,192) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000 )
: )
;C Uriin gerceklestirme - 0,040 0,319 * 0,237 * 0,252 * 0,300 * 0,359 * 1
S5 (0,550) (0,000 ) (0,000 ) (0,000 ) (0,000 ) (0,000 )
[
8 Olgme, analiz ve iyilestirme 0,088 0,413 * 0,368 * 0,279 * 0,342 * 0,440 * 0,487 * 1
(0,187) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

* Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.35’e gore arastirma anketinde yer alan motivasyon faktorlerinden duyulan
doyum ile TKY boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonucunda; her bir motivasyon faktériinden duyulan doyumu etkileyecegi
varsayilan TKY boyutlari ile motivasyon faktorlerinden duyulan doyum arasinda pozitif
ve anlamli korelasyon bulunmustur. Ancak ekonomik motivasyon faktorlerinden
duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli korelasyona
rastlanmamistir. Buna iliskin degerler tablo 3.35’te ayrintili olarak gosterilmektedir.

Sosyo — psikolojik motivasyon faktdrlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlari
arasinda pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Sosyo — psikolojik motivasyon
faktorlerinden duyulan doyum iizerindeki en yiiksek korelasyonun TKY boyutlarinin
son adimi olan “6l¢me, analiz ve iyilestirme” asamasinda oldugunu gérmekteyiz
(r = 0,413; p = 0,000). Diger korelasyon iligkisi gosteren TKY boyutlar1 ise sirasiyla;
“kaynaklarin yonetimi” (r = 0,355; p = 0,000), “yonetimin sorumlulugu” (r = 0,330;
p=0,000), “iiriin gergeklestirme” (r = 0,319; p = 0,000) ve son olarak ise “kalite
yonetim sistemleri” (r = 0,282; p = 0,000) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktdrlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar:
arasinda pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Orgiitsel — yonetsel
motivasyon faktorlerinden duyulan doyum iizerindeki en yiiksek korelasyonun TKY
boyutlarinin ilk admmi olan “kalite yOnetim sistemleri” asamasinda oldugunu
gormekteyiz (r = 0,427; p = 0,000). Diger korelasyon iligkisi gosteren TKY boyutlari ise
sirastyla; “dlgme, analiz ve iyilestirme” (r = 0,368; p = 0,000), “kaynaklarin yonetimi”
(r=0,357; p=0,000), “yonetimin sorumlulugu” (r = 0,336; p = 0,000) ve son olarak ise
“Uiriin gergeklestirme” (r = 0,237; p = 0,000) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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3.4.4 Coklu Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda incelenen neden-sonug iligkilerini degerlendirmek {izere
kurulan hipotezlerin testi amaciyla adim adim ilerleyerek ¢oklu regresyon (stepwise
linear regression) modeli olusturulmustur. Boylece hangi bagimsiz degiskenlerin
modeldeki bagimli degiskeni daha c¢ok acikladigi incelenerek modelin ilerlemesi
saglanmigtir. Arastirmada regresyon analizinde test edilen hipotezlere gore elde edilen

sonuclar agagidaki gibidir:

3.4.4.1 Hipotez 1 I¢in Coklu Regresyon Modeli

HIPOTEZ 1: TKY uygulamalariin motivasyon faktdrlerinden biri olan ekonomik

faktorlerden duyulan doyum {iizerinde etkisi vardir.

Y1 =Bot BiXi+B2 Xo+ B3X3 + BaXy+ PsXs + € ( Denklem 1)

Olusturulan regresyon modelinde isgdren motivasyonunda ekonomik faktorlerden
duyulan doyum bagimh degiskendir ve Y; ile gosterilmektedir. Modelde yer alan €
rassal hata terimini ve Py ise regresyon dogrusunun y eksenini kestigi noktanin ordinati
olarak modeldeki sabit degeri ifade ederken p...... Bn degerleri ise bagimsiz
degiskenlerin ayr1 ayri bagimli degiskeni agiklama derecesini gostermektedir. TKY
uygulamalarindan olusan modeldeki bagimsiz tahmin degiskenleri ise asagida

tanimlanmaktadir:

X, = Kalite YoOnetim Sistemleri

X, = Yonetimin Sorumlulugu

X3 = Kaynaklarin Yonetimi

X4 = Uriin Gergeklestirme(Siire¢ Y dnetimi)
Xs= Ol¢me, Analiz ve lyilestirme
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Tablo 3.36 Hipotez 1 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar1

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Model Girilen Degiskenler lgrllrgi:%/igliléiigr Metod
Kalite Yonetim Sistemleri
Y 6netimin Sorumlulugu “Enter”
1 Kaynaklarin Yénetimi dogrusal
Uriin Gergeklestirme regresyon
Olgme, Analiz ve lyilestirme modeli

a. Istenen tiim degiskenler girilmistir.
b. Bagimli degisken: Ekonomik faktorlerden duyulan doyum

Modelin Ozeti (b)
Model R R’ | Uyarlanmis R? | Modelin standart hatas
1 ,166° | ,028 ,006 ,86531
a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri,

Y Onetimin

Sorumlulugu, Kaynaklarin Yénetimi, Uriin Gergeklestirme (Siire¢ Y®onetimi),
Olgme, Analiz ve lyilestirme

Anova (¢)
Kareler | Serbestlik | Ortalamanin . Anlamlilik
Model . : F degeri .
toplami1 derecesi karesi (Sig.)
1 Regresyon 4,706 5 941 1,257 ,284°
Dagihma | - 0 ) 4 222 749
uygunluk
Toplam 170,930 227

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri, Yonetimin Sorumlulugu,
Kaynaklarin Yénetimi, Uriin Gergeklestirme (Siire¢ Yonetimi),

Tyilestirme

b. Bagimli degiskenler: Ekonomik faktdrlerden duyulan doyum
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Katsayilar (d)

Standardize
Model Standardize edilmemis edilmis ¢ Anlamhilik
katsayilar katsayilar (Sig.)
Standart &
B Beta
hata

Sabit 3,279 ,428 7,659 ,000
Kalite Y onetim -.089 083 -,081 21,074 284

1 | Sistemleri
Yonetimin ,002 ,106 ,002 ,024 981
Sorumlulugu
Kaynaklarin Y&netimi 112 ,099 ,095 1,139 ,256
Uriin Gergeklestirme
(Siirec Yonetimi) -,138 ,094 -,114 -1,469 ,143
Olgme, Analiz ve 166 109 123 1,523 129
lyilestirme

a. Bagimli degisken: Ekonomik faktorlerden duyulan doyum

Tablo 3.36’daki degerler Hipotez 1 icin olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuglar1 gostermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modelinde modelin anlamsizlig1 nedeniyle SPSS for Windows adli istatistiksel paket
programinda ulagilamayan sonuglardan dolay1 adim adim ilerlemek yerine dogrudan bir
coklu regresyon modeli (enter linear regression) olusturularak elde edilmis ve bu
sekilde modelin anlamsizlik degerlerinin goriilmesi saglanmustir.

Tablo 3.36’ya gore Hipotez 1 icin olusturulan ¢oklu regresyon modelinin anlaml
olmadig1 goriilmektedir (F = 1,257; p = ,284%) (Tablo 3.36-c). Bagimsiz degiskenlerin
anlamlilik derecelerine baktigimizda da “kalite yOnetim sistemleri” i¢in  0,284;
“yonetimin  sorumlulugu” i¢in 0,981; “kaynaklarmm yonetimi” ic¢in 0,256;
“Uiriin gerceklestirme” i¢in 0,143 ve “Olgme, analiz ve iyilestirme” igin ise 0,129 olarak
ortaya ¢ikan ve anlamlig1 gosteren p degerleri 0,05 diizeyinde anlamsiz ¢ikmustir (Tablo
3.36-d). Bu sonuglara gore “TKY uygulamalarimin motivasyon faktdrlerinden biri olan
ekonomik faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi olmadig1” goriilmektedir.

Isletmelerin temel amaglarindan biri de miisteri tatmininin saglanmasidir. Miisteri
tatmini denildiginde artik sadece igletmenin iirlinlinii sattig1 dis miisterileri degil, i¢
miisterileri de akla gelmektedir. Isletmelerin i¢ miisterisi olan isgdrenlerin tatmin
edilmesi 6nem kazanan bir kavramdir. Isgorenlerin tatmin edilmesinde kullanilan
faktorlerin en 6nemlilerinden biri de ekonomik faktorlerden duyulan doyum diizeyidir.
Calisanlar yaptiklar isin karsiliginin aldiklar ticret diizeyine yansimasini beklerler.
TKY felsefesi gibi stratejik yonetim uygulamalar1 ise insan odakli yaklasimlarla i¢
miisteriler olarak belirtilen isgdrenlerin motivasyonuna da dnem vermektedir. TKY
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felsefesi isletmelerde etkin bir planlama, uygulama, kontrol etme ve O6nlem alma
stirecinde iglerin en basta dogru yapilmasini saglar. Bunu gergeklestirmenin yolu ise
isgorenleri ekonomik yonden tatmin etmekle miimkiin olabilir. Oysa bu isletmedeki
uygulama sonucuna baktigimizda TKY  felsefesinin  etkin  bir  sekilde
gerceklestirilmesine ragmen bu boliimde eksiklik oldugunu goriiyoruz. Dolayisiyla
TKY uygulamalarinin motivasyon boyutunu ele aldigimizda; TKY uygulamalarinin
ekonomik faktorlerden duyulan doyum {izerinde basarili olmadigini séyleyebiliriz.

Hipotez 1 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde etti§imiz sonuclar
yapigimiz korelasyon analizi ile de desteklenmektedir. Ayrica ileride yorumlayacagimiz
motivasyonda ekonomik faktdrlerden duyulan doyum ile burada ele aldigimiz TKY
boyutlar1 olarak belirttigimiz bagimsiz de§iskenlerin arastirma anketimizde tanimlanan
icerikleriyle yapacagimiz ki-kare analizi ile de ayn1 sonug desteklenmektedir.

3.4.4.2 Hipotez 2 I¢in Coklu Regresyon Modeli

HIPOTEZ 2: TKY uygulamalarinin motivasyon faktdrlerinden biri olan sosyo —

psikolojik faktdrlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Y2 =Bot BiXi P2 Xo+ B3X3 + BaXy+ BsXs + € ( Denklem 2 )

Tablo 3.37 Hipotez 2 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Girilen Cikarilan
Model Degiskenler | Degiskenler Metod
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
| Olgme, Analiz " | (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
ve lyilestirme olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasilig1 >=,100 ).
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
) Y 6netimin (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
Sorumlulugu " | olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasilig1 >=,100).

a. Bagimli degisken: Sosyo — psikolojik faktdrlerden duyulan doyum
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Modelin Ozeti (b)

Model R R’ Uyarlanmis R? Modelin standart hatas1
1 A413(a) | L171 ,167 ,61571
2 ,459(b) | ,211 ,204 ,60190

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Y Onetimin

Sorumlulugu
Anova (¢)
Kareler Serbestlik Ortalamanin o Anlamlilik
Model . . F degeri .
toplami derecesi karesi (Sig.)
| Regresyon 17,634 1 17,634 46,515 ,000(a)
Dagiima | g5 77 226 379
uygunluk
Toplam 103,311 227
5 Regresyon 21,798 2 10,899 30,084 ,000(b)
Dagilima 81,514 225 362
uygunluk
Toplam 103,311 227

a.  Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve Iyilestirme
b.  Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Y&netimin Sorumlulugu,
c. Bagimli degisken: Sosyo — psikolojik faktorlerden duyulan doyum

Katsayilar (d)
Standardize Standardize
ot | lmanhy | 0| Anlamlilik
Model Y Y (Sig.)
Standart
B Beta
hata
(Sabit) 1,956 ,241 8,131 ,000
1 Olgme,
Analiz ve ,432 ,063 ,413 6,820 ,000
Tyilestirme
(Sabit) 1,483 ,273 5,427 ,000
Olgme,
) Analiz ve ,356 ,066 ,340 5,396 ,000
lyilestirme
Yonetimin 1 on0 | g6 214 3390 | 001
Sorumlulugu,

a.  Bagimli degisken: Sosyo — psikolojik faktdrlerden duyulan doyum
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Tablo 3.37°deki degerler Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuglar1 gostermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modeli sonucunda elde edilmistir. Tablo 3.37’ye gore Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu
regresyon modelinde anlamli olan iki adimli bir model olugmustur. Birinci modelin
F = 46,515; p = ,000 degeri (Tablo 3.37-c) ile ikinci modelin ise F = 30,084; p = ,000
degeri (Tablo 3.37-c) ile anlamli oldugu goriilmektedir.

Birinci modelde bagimli degisken olan sosyo — psikolojik faktoérlerden duyulan
doyumu aciklayan en 6nemli bagimsiz degisken olarak TKY’nin “Ol¢me, analiz ve
tyilestirme” boyutu karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci modele gore TKY 'nin “6l¢me, analiz
ve 1yilestirme” boyutu sosyo — psikolojik faktorlerden duyulan doyumu %41,3
(p = 0,000) (Tablo 3.37-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise ( belirlilik veya
tanimlayicilik katsayist ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gdsteren bir 6lciidiir. Modeldeki R* degeri ise
%17,1’dir (Tablo 3.37-b). Birinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite yonetim
sistemleri, yonetimin sorumlulugu, kaynaklarin yonetimi ve {iriin gerceklestirme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 3.37-¢).

Ikinci modelde bagimli degisken olan sosyo — psikolojik faktdrlerden duyulan
doyumu agiklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY nin “6l¢me, analiz
ve iyilestirme” boyutuna TKY’nin “yonetimin sorumlulugu” boyutu da eklenmistir.
Dolayisiyla ikinci modelin bagimsiz degiskenleri TKY’nin “6l¢gme, analiz ve
tyilestirme” boyutu ve TKY’nin “ydnetimin sorumlulugu” boyutu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Tkinci modele gore TKY nin “dlgme, analiz ve iyilestirme” boyutu sosyo —
psikolojik faktdrlerden duyulan doyumu %34,0 (p = 0,000) (Tablo 3.37-d) diizeyinde
agiklarken TKY nin “y6netimin sorumlulugu” boyutu ise sosyo — psikolojik faktorlerden
duyulan doyumu %21,4 (p = 0,000) (Tablo 3.37-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise
( belirlilik veya tanimlayicilik katsayis1 ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gésteren bir Sl¢iidiir. Modeldeki R?
degeri ise %21,1°dir (Tablo 3.37-b). ikinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite
yonetim sistemleri, kaynaklarin yonetimi ve iiriin gerceklestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.37-¢).

Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz bu sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan sosyo — psikolojik
faktorlerden duyulan doyum tizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

TKY felsefesi “Olgmeden kontrol edemezsiniz, kontrol etmeden de
yonetemezsiniz.” goriisiiyle yonetim acgisindan Olgme, analiz ve iyilestirme
faaliyetlerinin onemine dikkat ¢ekmektedir. Unlii kalite gurusu Deming’in PUKO
dongiisiiyle faaliyetlerini gergeklestiren igletmeler —siiregleri Once planlamakta ve
uygulamakta sonra ise kontrol edip, gerekli onlemleri alarak iyilestirme faaliyetlerini
gergeklestirmektedir. TKY felsefesindeki bu kontrol ve iyilestirme c¢abalarindan
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saglanan geri bildirim iggdrenlerin de motive olmasini saglayabilir. Kontrol asamasinda
isi neden yaptiklarin1 kavrayan ve iyilestirme ile daha rahat ortamlarda calisabilen
isgorenler sosyo — psikolojik agidan motive olmus bir sekilde g¢alisabilirler. Ayrica
isgorenlerin yonetimin sorumlulugu ile birlikte tiim bu 6lgme, analiz ve iyilestirme
faaliyetlerine katilimi1 TKY felsefesinin “TKY herkesin isidir.” goriisiinii uygulamaya
gegcirerek iggorenlerin sosyo — psikolojik agidan motive olmasini saglayabilir.

Hipotez 2 i¢in olusturulan g¢oklu regresyon modeli ile elde ettigimiz sonuglar
yapigimiz korelasyon analizi ile de desteklenmektedir. Ayrica ileride yorumlayacagimiz
motivasyonda sosyo — psikolojik faktorlerden duyulan doyum ile burada ele aldigimiz
TKY boyutlart olarak belirttigimiz bagimsiz degiskenlerin arastirma anketimizde
tanimlanan igerikleriyle yapacagimiz ki-kare analizi ile de aym sonug
desteklenmektedir.

3.4.4.3 Hipotez 3 I¢in Coklu Regresyon Modeli

HIiPOTEZ 3: TKY uygulamalariin motivasyon faktdrlerinden biri olan &rgiitsel —

yonetsel faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Yz =PBo+ BiXi B2 X2+ B3Xs + BuXy+ PBsXs + € ( Denklem 3)

Tablo 3.38 Hipotez 3 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Girilen Cikarilan
Model Degiskenler Degiskenler Metod
Kalite Yonetim . | Adim adim (stepwise) regresyon modeli (Kriter:
1 Sistemleri Girebilmesi i¢in F degeri olasilig1 <= ,050 ve
cikarilabilmesi icin F degeri olasiligi >=,100 ).
Oleme, Analiz Afhmvadlm' ('st'epw1sez regresyon mo_deh (Kriter:
2 ve Tvilestirme Girebilmesi i¢in F degeri olasiligi <= ,050 ve
yries cikarilabilmesi icin F degeri olasiligi >=,100 ).
Kaynaklarin . | Adim adim (stepwise) regresyon modeli (Kriter:
3 Y 6netimi Girebilmesi i¢in F degeri olasiligi <= ,050 ve
¢ikarilabilmesi i¢in F degeri olasiligi >=,100 ).

b. Bagiml degisken: Orgiitsel — Yonetsel faktorlerden duyulan doyum
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Modelin Ozeti (b)

Model R R’ | Uyarlanmis R? | Modelin standart hatas
1 A427(a) | ,183 ,179 ,59430
2 ,500(b) | ,250 ,243 ,57066
3 ,524(c) | ,275 ,265 ,56231

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri, Olgme, Analiz ve
Iyilestirme
c. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri, Olgme, Analiz ve
Iyilestirme, Kaynaklarin Ydnetimi

Anova (¢)
Kareler | Serbestlik | Ortalamanin L Anlamlilik
Model . ) F degeri .
toplami derecesi karesi (Sig.)
1 Regresyon | 17,829 1 17,829 50,479 ,000(a)
Dagihima -4 ¢ | 226 353
uygunluk
Toplam 97,650 227
Regresyon | 24,379 2 12,189 37,431 ,000(b)
Dagilma |~ /5 5, 225 326
2 | uygunluk
Toplam 97,650 227
3 Regresyon | 26,822 3 8,941 28,276 ,000(c)
Dagilma |~ )¢ 224 316
uygunluk
Toplam 97,650 227
a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri

b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri, Olgme, Analiz ve

Iyilestirme

c¢. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Kalite Yonetim Sistemleri, Ol¢me, Analiz ve
lyilestirme, Kaynaklarin Yonetimi

d. Bagiml degisken: Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden duyulan doyum
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Katsayilar (d)

Standardize
. Stan.dardlze edilmis ; Anlamhilik
edilmemis katsayilar katsayilar .
Model Standart (Sig.)
B Beta
hata

(Sabit) 2,247 ,187 11,983 ,000
1 Kalite

Yo6netim ,353 ,050 427 7,105 ,000

Sistemleri

(Sabit) 1,450 253 5,732 ,000

Kalite
2 Y 6netim ,291 ,050 ,352 5,854 ,000

Sistemleri

Olgme, Analiz | -, 061 270 4,485 ,000

ve lyilestirme

(Sabit) 1,222 ,262 4,657 ,000

Kalite

Yo6netim ,266 ,050 ,322 5,338 ,000
3 Sistemleri

Olgme, Analiz |, 066 ,199 3,093 002

ve lyilestirme

Kaynaklarm = ¢, 058 179 2,780 006

Y Onetimi

a. Bagimh degisken: Orgiitsel — Yonetsel faktorlerden duyulan doyum

Tablo 3.38’deki degerler Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuclar1 gostermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modeli sonucunda elde edilmistir.

Tablo 3.38’e¢ gore Hipotez 3 icin olusturulan ¢oklu regresyon modelinde anlaml
olan li¢ adimli bir model olusmustur. Birinci modelin F = 50, 479; p = ,000 degeri
(Tablo 3.38-c) ile, ikinci modelin F = 37,431; p = ,000 degeri (Tablo 3.38-c) ile ve
ticlincli modelin ise F = 28,276; p = ,000 degeri (Tablo 3.38-c) ile anlamli oldugu
goriilmektedir.

Birinci modelde bagimli degisken olan orglitsel — yonetsel faktorlerden duyulan
doyumu aciklayan en onemli bagimsiz degisken olarak TKY’nin “kalite yonetim
sistemleri” boyutu karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci modele gore TKY ’nin “kalite yonetim
sistemleri” boyutu orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu %42,7 (p =0,000)
(Tablo 3.38-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise ( belirlilik veya tanimlayicilik
katsayis1 ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar
tanimlanabildigini gosteren bir 6l¢iidiir. Modeldeki R* degeri ise %18,3 dir (Tablo 3.38-

117



b). Birinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise yonetimin sorumlulugu, kaynaklarin
yonetimi, {iriin gergeklestirme ve Olgme, analiz ve iyilestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.38-¢).

Ikinci modelde bagimli degisken olan orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan
doyumu aciklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY nin “kalite yonetim
sistemleri” boyutuna TKY’nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu da eklenmistir.
Dolayisiyla ikinci modelin bagimsiz degiskenleri TKY nin “kalite yonetim sistemleri”
boyutu ve TKY nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ikinci modele gore TKY nin “kalite yonetim sistemleri” boyutu orgiitsel — yonetsel
faktorlerden duyulan doyumu %35,2 (p = 0,000) (Tablo 3.38-d) diizeyinde agiklarken
TKY’ nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu ise oOrgiitsel — yonetsel faktérlerden
duyulan doyumu %27,0 (p = 0,000) (Tablo 3.38-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise
( belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi ) bagimhi degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gosteren bir 6l¢iidiir. Modeldeki R?
degeri ise %25,0°dir (Tablo 3.38-b). Ikinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise
yonetimin sorumlulugu, kaynaklarin yonetimi ve iirlin gergeklestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.38-¢).

Uciincii modelde bagimli degisken olan orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan
doyumu acgiklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY nin “kalite yonetim
sistemleri” ve “6l¢gme, analiz ve iyilestirme” boyutuna TKY 'nin “kaynaklarin yonetimi”
boyutu da eklenmistir. Dolayisiyla iiclincii modelin bagimsiz degiskenleri TKY nin
“kalite yonetim sistemleri” boyutu, TKY nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu ve
TKY ’nin “kaynaklarin ydnetimi” boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ugiincii modele
gore TKY’nin “kalite yOnetim sistemleri” boyutu orgiitsel — yonetsel faktorlerden
duyulan doyumu %32,2 (p = 0,000) (Tablo 3.38-d) diizeyinde, TKY nin “6l¢gme, analiz ve
iyilestirme” boyutu orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu %19,9 (p = 0, 002)
(Tablo 3.38-d) diizeyinde agiklarken TKY nin “kaynaklarin yonetimi” boyutu ise orgiitsel
— yonetsel faktorlerden duyulan doyumu %17,9 (p = 0,006) (Tablo 3.38-d) diizeyinde
aciklamaktadir. R? degeri ise ( belirlilik veya tammlayicilik katsayist ) bagimli
degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini
gosteren bir dlgiidiir. Modeldeki R? degeri ise %27,5°dir (Tablo 3.38-b). Ugiincii modele
dahil edilmeyen degiskenler ise yOnetimin sorumlulugu ve iiriin gergeklestirme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 3.38-¢).

Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz bu sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan oOrglitsel — yOnetsel
faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Yonetimde bir diisiince devrimi olarak nitelendirilen TKY’de ihtiya¢ duyulan
stratejilerin temelinde yonetimin konuyu sahiplenmesi yatmaktadir. Ydnetim amaclar ve
degerler saptayarak organizasyonu buna yonlendirmeli; bu amag¢ ve degerlere
ulagilabilmesi icin gerekli koordinasyonu saglamali ve organizasyona Onderlik
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etmelidir. Arastirma hipotezimizin sonucunda TKY’nin “kalite yOnetim sistemleri”
boyutunun orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu en ¢ok agiklayan TKY
boyutu olmasi da bunu desteklemektedir. Isletmede “kalite ydnetim sistemleri”
cergevesinde iglem ve talimatlara kadar gerekli tiim dokiimantasyon saglandiktan ve
sistem uygulanmaya basladiktan sora 6nemli olan asama uygulamanin etkin sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in hedeflerle birlikte bu hedeflere ulasmadaki basar1 derecesini
belirleyecek somut Olclitler koyarak etkin bir planlama ve iletisim sistemi kurup, basari
ve basarisizliklarin degerlendirilmesinin saglanmasidir. Bu da arastirma hipotezimiz
sonucunda da ortaya ¢ikan ve orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu ikinci
olarak aciklayan TKY’nin “dlgme, analiz ve iyilestirme” boyutunu karsimiza
cikarmaktadir. Orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu etkileyen diger bir
TKY boyutu ise arastirmamiz sonucunda TKY’nin “kaynaklarin yonetimi” boyutu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaynaklarin yonetimi igletmenin mal veya hizmet iiretim
siirecinde gerekli kaynaklarin temin edilmesi ve kullanilmasini tanimlamaktadir.
Kaynaklarin yonetimi etkin sekilde gergeklestiginde isgdren siirecin islemesi igin
gerekli kosullar1 zamaninda elde edeceginden ve siire¢ i¢in gerekli bilgiye sahip
olacagindan daha motive olmus sekilde ¢alisabilir.

Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde etti§imiz sonuclar
yapigimiz korelasyon analizi ile de desteklenmektedir. Ayrica ileride yorumlayacagimiz
motivasyonda orgiitsel — yonetsel faktdrlerden duyulan doyum ile burada ele aldigimiz
TKY boyutlar1 olarak belirttigimiz bagimsiz degiskenlerin arastirma anketimizde
tanimlanan igerikleriyle yapacagimiz ki-kare analizi ile de aymt sonug
desteklenmektedir.

3.4.5 Varyans Analizi

Aragtirma anketinde yer alan demografik sorulardan “calisma siiresi”, “egitim
durumu” ve “yas” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda varyans analizi
yapilarak; “calisma siiresi”, “egitim durumu” veya “yas” ile “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Varyans analizine

gore anlamli bir farklilik olup olmadigini gdsteren sonuglar asagidaki tablolarda

belirtilmektedir:
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Tablo 3.39 Caligma Siiresi ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Varyans

Analizine Iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER

Kabul/
Red

Hy4

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende
doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi iggorenlerin
caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.

0,010*

Kabul

Hs

“Calisngim igletmede, {icret diginda ayni yardimlar
yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin ¢alisma
siiresine gore farklilik gostermektedir.

0,062

Red

He

“Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler
diizenlenmektedir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin
caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.

0,221

Red

“Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi
olarak gorebiliyorum.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin
caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.

0,818

Red

“Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina
katilm derecesi iggdrenlerin g¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

0,853

Red

Hpy

“Calistigim igletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin
gozleri onilinde takdir edilmektedir.” yargisina katilim derecesi
isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

0,200

Red

Hjo

“Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iligki i¢indeyim.”
yargisina katilim derecesi isgdrenlerin ¢alisma siiresine gore
farklilik gostermektedir.

0,191

Red

“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”
yargisina katilim derecesi igsgdrenlerin ¢aligma siiresine gore
farklilik gostermektedir.

0,381

Red

Hi,

“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katilryorum.” yargisina
katilim derecesi iggorenlerin ¢aligma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

0,786

Red

Hi;

“Calistigim isletmede, ¢alisanlar arasinda adil gorev dagilimi
yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggérenlerin ¢aligma
stiresine gore farklilik gdstermektedir.

0,349

Red

Hyq4

“Isyerimdeki fiziki calisma ortamimi yeterli buluyorum.”
yargisina katilim derecesi isgdrenlerin ¢alisma siiresine gore
farklilik gdstermektedir.

0,264

Red

His

“Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
yargisina katilim derecesi isgdrenlerin ¢alisma siiresine gore
farklilik gostermektedir.

0,012*

Kabul

* P< 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidur.
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Tablo 3.40 Egitim Durumu ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Varyans
Analizine Iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende
H;¢ | doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi isgérenlerin egitim | 0,309 Red
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

“Calisngim igletmede, {icret diginda ayni yardimlar
H;7; | yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim | 0,892 Red
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

“Caligtigim igletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler
H,g | diizenlenmektedir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin | 0,957 Red
egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir.

“Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi
Hy9 | olarak goérebiliyorum.” yargisina katilim derecesi isgoérenlerin | 0,218 Red
egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.

“Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina
H;¢ | katilim derecesi isgdrenlerin egitim durumlarina gore farklilik | 0,109 Red
gostermektedir.

“Calistigim igletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin
H,; | gozleri 6niinde takdir edilmektedir.” yargisina katilim derecesi | 0,036* | Kabul
iggdrenlerin egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

“Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iligki i¢indeyim.”
H,, | yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gére | 0,051 Red
farklilik gostermektedir.

“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”
H,; | yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore | 0,010* | Kabul
farklilik gostermektedir.

“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katilryorum.” yargisina
H,4 | katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore farklilik | 0,029* | Kabul

gostermektedir.
“Calistigim isletmede, ¢alisanlar arasinda adil gorev dagilimi
Hjs | yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim | 0,658 Red

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

“Isyerimdeki fiziki calisma ortamimi yeterli buluyorum.”
Hj¢ | yargisina katilim derecesi iggdrenlerin egitim durumlarina gore | 0,707 Red
farklilik gdstermektedir.

“Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
H,; | yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim durumlarina gore | 0,047* | Kabul
farklilik gostermektedir.

* P< 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidur.
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Tablo 3.41 Yas ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Varyans Analizine

Iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER

Kabul/
Red

Hs

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende
doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi iggorenlerin yasina
gore farklilik gostermektedir.

0,097

Red

Hjo

“Calisngim igletmede, {icret diginda ayni yardimlar
yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin yasina
gore farklilik gostermektedir.

0,383

Red

Hj3o

“Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler
diizenlenmektedir.” yargisina katilim derecesi isgdrenlerin
gore farklilik gostermektedir.

0,565

Red

“Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi
olarak gorebiliyorum.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin
yagina gore farklilik gostermektedir.

0,537

Red

Hj3,

“Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina
katilm derecesi iggdrenlerin yasina gore farklilik
gostermektedir.

0,497

Red

Hjs;

“Calistigim igletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin
gozleri onilinde takdir edilmektedir.” yargisina katilim derecesi
iggdrenlerin yagina gore farklilik gdstermektedir.

0,965

Red

H3,4

“Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iligki i¢indeyim.”
yargisina katilim derecesi iggorenlerin  yasina gore farklilik
gostermektedir.

0,531

Red

Hj3s

“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”
yargisina katilim derecesi isgorenlerin  yasina gore farklilik
gostermektedir.

0,521

Red

“Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katilryorum.” yargisina
katim  derecesi isgdrenlerin yagina gore farklilik
gostermektedir.

0,876

Red

H3;

“Calistigim isletmede, ¢alisanlar arasinda adil gorev dagilimi
yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin  yasina
gore farklilik géstermektedir.

0,670

Red

His

“Isyerimdeki fiziki calisma ortamimi yeterli buluyorum.”
yargisina katilim derecesi isgorenlerin  yagina gore farklilik
gostermektedir.

0,945

Red

Hj3o

“Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
yargisina katilm derecesi iggorenlerin yasina gore farklilik
gostermektedir.

0,759

Red

* P< 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidur.
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Tablo 3.39’daki sonuglara baktigimizda “galisma siiresi” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda varyans analizi ile birlikte anlamli bir farklilik olup olmadig:
incelenmistir. Varyans analizine gore “calisma stiresi” ile “Bir biitliin olarak isimden
sagladigim maddi kazang bende doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi (p=0,010)
ve “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,012) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu sonuglara gore isgorenlerin isletmede ¢alisma siireleri ile orantili olarak
ticret aldiklar1 ve bunun da motive edici bir faktdr oldugu sdylenebilir. Ayrica verilen
yanitlar ¢ergevesinde isletme yoneticilerinin astlarina kidemleri dogrultusunda
sorumluluk vermekten ¢ekinmedigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.40’taki sonuglara baktigimizda “egitim durumu” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda varyans analizi ile birlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Varyans analizine gore “egitim durumu” ile “Calistigim isletmede,
gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri oniinde takdir edilmektedir.” yargisina
katilim derecesi (p=0,036), “Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,010), “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara
katiltyorum.” yargisina katilim derecesi (p=0,029) ve “Ustlerim yaptigim isle ilgili
olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,047) arasinda 0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara gore
isgorenlerin egitim durumlan yiikseldik¢e artan bilgi, beceri ve tecriibeleri sayesinde
islerinde daha basarili olduklarin1 ve bu sayede de takdir edildiklerini sdyleyebiliriz.
Yine isgorenlerin egitim durumlari sayesinde isyerlerinde yiikselme olanaklarinin
bulundugu, is ile ilgili kararlara katildiklar1 ve istleri tarafinda da kendilerine
sorumluluk verildigi sOylenebilir. Sonu¢ olarak ta egitim durumu ile motivasyonu
olusturan bu faktorler arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 3.41°deki sonuglara baktigimizda ise “yas” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda varyans analizi ile birlikte anlamli bir farklilik olup olmadig:
incelenmistir. Varyans analizine gore “yas” ile “motivasyonu olusturan faktorler”
arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna iligkin hipotezlerin
red durumlarmi gosteren anlamlilik (p) degerleri Tablo 3.41°de ayrintili olarak
verilmektedir.

3.4.6 Ki — Kare Analizi
Aragtirma anketinde yer alan demografik sorulardan “medeni durum” ile

“motivasyonu olusturan faktorler” arasinda ve “motivasyonu olusturan faktorlerden

saglanan doyum” ile “TKY uygulamalari” arasinda anlamli bir bagimlilik olup olmadigi
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incelenmistir. Ki-kare analizine gére anlamli bir bagimlilik olup olmadigii gdsteren

hipotezler asagidaki tablolarda belirtilmektedir:

Tablo 3.42 Medeni Durum ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Ki-Kare
Analizine Iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER p | Kabul
Red

“Bir biitiin olarak igimden sagladigim maddi kazang bende

Hyo | doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi medeni duruma bagli | 0,544 Red
olarak degismektedir.
“Calistigim  isletmede, T{icret disinda ayni  yardimlar

Hy4; | yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi medeni duruma bagh | 0,146 Red
olarak degigsmektedir.
“Calistigim igletmede, tim personele yonelik 6zel eglenceler

H,4; | diizenlenmektedir.” yargisina katilim derecesi medeni duruma | 0,303 Red
bagli olarak degigsmektedir.
“Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak

Hyz | gorebiliyorum.” yargisina katilim derecesi medeni duruma bagli | 0,084 Red

olarak degigsmektedir.

“Calistigim isletmede, is glivencem bulunmaktadir.” yargisina

Hag katilim derecesi medeni duruma bagli olarak degismektedir.

0,016* | Kabul

“Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin
Hys | gozleri 6nlinde takdir edilmektedir.” yargisina katilim derecesi | 0,148 Red
medeni duruma bagl olarak degismektedir.

“Is ¢evremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski i¢cindeyim.”

Hye | yargisina katilim derecesi  medeni duruma bagli olarak | 0,113 Red
degismektedir.
“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”

Hy; | yargisma katilim derecesi  medeni duruma bagh olarak | 0,070 Red
degismektedir.

“Yaptigim igle ilgili verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina

Has katilim derecesi medeni duruma bagl olarak degismektedir.

0,000% | Kabul

“Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi
Hyo | yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi medeni duruma bagli | 0,020 Kabul

olarak degigsmektedir.
“Isyerimdeki fiziki caligma ortamini yeterli buluyorum.”

Hsy | yargisina katilim derecesi  medeni duruma bagli olarak | 0,484 Red
degismektedir.

“Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
Hs; | yargismma katilim derecesi  medeni duruma bagli olarak | 0,009% | Kabul
degismektedir.

* P<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.43 Motivasyonu Olusturan Ekonomik Faktorlerden Saglanan Doyum ile TKY
Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite slogaminuz vardir.”
Hs;, | yargisina katilim derecesi  isgdrenin ekonomik faktorlerden sagladigi | 0,060 Red
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Calisanlarin  6zlikk haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina 0.345 Red
katilm derecesi  iggdrenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum ’
diizeyine bagh olarak degismektedir.

Hss

“Yonetim her zaman kaliteye birinci dnceligi vermektedir.” yargisina
Hsy4 | katilim derecesi  isgorenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum | 0,073 Red
diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina
Hss | katilim derecesi  isgdrenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum | 0,255 Red
diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdrenlerin ¢aliyma kosullarma iliskin yasal kosullar

Hsg | saglanmaktadir.” yargisina katihim derecesi isgdrenin ekonomik | 0,056 Red
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.
“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda iggoren egitimi

Hs; | saglanmaktadir.” yargisma katilim derecesi isgorenin ekonomik | 0,431 Red

faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Kalite  yonetim  sistemi etkinliginin  siirekli  iyilestirilmesi
Hsg | saglanmaktadir.” yargisma katihim derecesi isgorenin ekonomik | (0,351 Red
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari galismalarda
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gdérmektedirler.” yargisina 0.051 Red
katilim derecesi  iggdrenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum >
diizeyine baglh olarak degismektedir.

Hso

“Uriiniin ~ liretim  asamasinda  belirlenmis olan is tanimlan
Heo | kullanilmaktadir.” yargisina katilm derecesi  isgdrenin ekonomik | 0,278 Red
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Uriiniin ~ tiretim asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
Hg; | erisilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenin ekonomik | 0,102 Red
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Bireysel caligmalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizh
Hg, | iyilesmektedir.” yargisma katilm derecesi isgorenin ekonomik | 0,385 Red
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdren tatmini yonetim igin Onemlidir.” yargismna

Hg; | katilm derecesi  isgdrenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum | 0,157 Red
diizeyine bagh olarak degismektedir.
“Isgorenin kalite hedeflerine ulagsmadaki cabalari

Hgy | degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi  isgorenin ekonomik | 0,020% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriinlerde  iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda
Hgs | degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi  isgorenin ekonomik | 0,021% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

* P<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.44 Motivasyonu Olusturan Sosyo — Psikolojik Faktorlerden Saglanan Doyum

ile TKY Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER

Kabul/
Red

Hs

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.”
yargisina katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden
sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

He7

“Calisanlarin  6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina
katilim derecesi  isgérenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladig
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,061

Red

His

“Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisina
katilm derecesi ~ isgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

Hio

“Isletme ici iletisim etkin olarak gergeklestirilmektedir.” yargisina
katilm derecesi  iggdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi
doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H7y

“Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma kosullarina iligskin yasal kosullar
saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgoren egitimi saglanmaktadir.”
yargisina katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktérlerden
sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H7,

“Kalite  yonetim  sistemi  etkinliginin  siirekli  iyilestirilmesi
saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H73

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari g¢alismalarda
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina
katilm derecesi  igsgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H4

“Uriiniin ~ iiretim  asamasinda  belirlenmis olan is tanimlari
kullanilmaktadir.” yargisina katilim derecesi iggoérenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

Hss

“Uriinlin ~ iiretim  asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
erisilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgérenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

Hs

“Bireysel caligmalara oranla grup c¢alismalart ile kalite daha hizli
iyilesmektedir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin sosyo-psikolojik
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H77

“Isletmemizde isgdren tatmini yonetim icin 6nemlidir.” yargisina katilim
derecesi  isgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum
diizeyine bagli olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

Hzs

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi  iggorenin  sosyo-psikolojik faktorlerden
sagladig1 doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

0,000*

Kabul

H7o

“Uriinlerde  iyilestirmeyi  iceren  fikirler en kisa zamanda
degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgdrenin  sosyo-
psikolojik  faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baghh olarak
degismektedir.

0,000*

Kabul

* P<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.45 Motivasyonu Olusturan Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden Saglanan Doyum
ile TKY Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.”
Hgo | yargisina katilm derecesi  isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden | 0,000% | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Calisanlarin  6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina -

Hs1 katilim derecesi iggdrenin  orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladig 0,000 Kabul

doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisina
Hg, | katihm derecesi  isgorenin  orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletme ici iletisim etkin olarak gergeklestirilmektedir.” yargisina
Hsgs | katilim derecesi  isgdrenin  orgiitsel - yonetsel faktdrlerden sagladigi | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma kosullarina iligskin yasal kosullar
Hg, | saglanmaktadir.” yargisina katilm derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgoren egitimi saglanmaktadir.”
Hgs | yargisina katihm derecesi iggorenin Orgiitsel-yonetsel faktorlerden | 0,000% | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Kalite  yonetim  sistemi  etkinliginin  siirekli  iyilestirilmesi
Hge | saglanmaktadir.” yargisina katihm derecesi iggorenin orgiitsel-yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari g¢alismalarda
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina "

Hg, katilim derecesi isgdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi 0,000 Kabul

doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriiniin ~ iiretim  asamasinda  belirlenmis olan is tanimlari
Hgsg | kullanilmaktadir.”yargisina katilim derecesi isgérenin orgiitsel-yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Uriinlin ~ iiretim  asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
Hgo | erisilmektedir.” yargisina katilim derecesi iggorenin orgiitsel - yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Bireysel caligmalara oranla grup c¢alismalart ile kalite daha hizli
iyilesmektedir.” yargisina katilim derecesi  isgdrenin  Orgiitsel -
yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine baglh olarak
degismektedir.

Hyy 0,000* | Kabul

“Isletmemizde isgdren tatmini ydnetim i¢in énemlidir.” yargisina katilim
Hy; | derecesi isgdrenin Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir”
Hy, | yargisina katilm derecesi isgérenin orgiitsel-yonetsel faktorlerden | 0,000% | Kabul
sagladigl doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriinlerde  iyilestirmeyi  iceren fikirler en kisa zamanda
degerlendirilmektedir.” yargisma katilim derecesi iggorenin Orgiitsel-
yonetsel faktorlerden sagladigi  doyum diizeyine bagl olarak
degismektedir.

Ho; 0,000* | Kabul

* P<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.42°deki sonuglara baktigimizda “medeni durum” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda ki — kare analizi ile birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadig:
incelenmistir. Ki — kare analizine gore “medeni durum” ile “Calistigim isletmede, is
giivencem bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,016), “Yaptigim isle ilgili
verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katilim derecesi (p=0,000), “Calistigim
isletmede, c¢alisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina katilim
derecesi (0,020) ve “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,009) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir bagimlilik
oldugu sonucuna ulasilmstir.

Tablo 3.43’teki sonuglara baktigimizda “motivasyonu olusturan ekonomik
faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalar1 arasinda” ki — kare analizi ile
birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadigi incelenmistir. Ki — kare analizine gore
“motivasyonu olusturan ekonomik faktdrlerden saglanan doyum” ile TKY uygulamalari
olarak “Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,020) ve “Uriinlerde iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa
zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,021) arasinda 0,05
diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara gére TKY
uygulamalar1 sayesinde isgorenlerin cabalarmin karsiligini ekonomik acidan da
almasiyla birlikte motivasyonu olusturan ekonomik faktorlerden saglanan doyum ile
TKY uygulamalari arasinda anlamli iligki ortaya ¢ikmustir.

Tablo 3.44°deki sonuglara baktigimizda “motivasyonu olusturan sosyo — psikolojik
faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalar1 arasinda” ki — kare analizi ile
birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadigi incelenmistir. Ki — kare analizine gore
“motivasyonu olusturan sosyo — psikolojik faktorlerden saglanan doyum” ile TKY
uygulamalar1 olarak arastirma anketinde belirtilen sorular arasinda 0,01 diizeyinde
anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna iliskin hipotezlerin kabul
durumlarim  gosteren anlamlilik (p) degerleri Tablo 3.44’de ayrintili olarak
verilmektedir. Elde ettigimiz bu sonuglar regresyon ve korelasyon analizlerinde ortaya
¢ikan sonuclar1 da desteklemektedir.

Tablo 3.45’teki sonuclara baktigimizda “motivasyonu olusturan “orgiitsel — yonetsel
faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalar1 arasinda” ki — kare analizi ile
birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadigi incelenmistir. Ki — kare analizine gore
“motivasyonu olusturan orgiitsel — yoOnetsel faktorlerden saglanan doyum” ile TKY
uygulamalar olarak belirtilen ve arastirma anketinde yer alan tiim TKY uygulamasi
boyutlar1 arasinda 0,01 diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Buna iliskin hipotezlerin kabul durumlarin1 gosteren anlamlilik (p) degerleri Tablo
3.45’te ayrintili olarak verilmektedir. Elde ettigimiz bu sonuglar regresyon ve
korelasyon analizlerinde ortaya ¢ikan sonuglar1 da desteklemektedir.
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3.5 GIDA SEKTORUNDEKI BEYAZ YAKA iISGOREN MOTIVASYONU
ICIN ARASTIRMANIN SONUCLARI VE ANALIZi

3.5.1 Degiskenlere Iliskin Frekans Analizleri ve Degiskenlerin Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler frekans tablolari

araciligiyla asagida gosterilmistir.

Tablo 3.46 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Denek | A Denek |
Ozellikler Sayisi %o Demografik Ozellikler Sayist %o
Yagimiz: Isyerinde Calisma Siireniz:
0 — 3 yil arast 34 29,3
16 — 21 yas aras1 2 1,7
4 — 6 yil arast 27 23,3
22 — 27 yas arasi 42 36,2
7 —10 y1l arast 37 31,9
28 — 33 yas arast 45 38,8
11 —15 y1l arast 15 12,9
34 — 39 yas arasi 21 18,1 .
o 16 y1l ve iizeri 3 2,6
40 yas ve tizeri 6 5,2 Tonlam 116 100
Toplam 116  |100 P
Egitiminiz: Medeni Durumunuz:
stz Evli 58 50,0
Ikokul -— ---
Bekar 58 50,0
Ortaokul 3 83 | Toplam 116|100
Lise 19 136 | P
Yiiksekokul 31 27,6 Cinsivetiniz :
Fakiilte 63 |543 yermz :
Toplam 116 100 Bayan 64 33,2
P Erkek 52 448
Toplam 116 100

Ankete katilan isgorenlerin %38,8’1 (45) 28-33 yas araliginda, %36,2’sinin de (42)
22-27 yas araliginda oldugu, egitim durumlarinin %54,3 iiniin (63) fakiilte, %27,6’sinin
da (31) yiiksek okul mezunu olduklari, % 31,9°u (37) 7-10 y1l, %29,3’{iniin de (34) 0-3
yil arasit kideme sahip olduklar1 ve %50’sinin (58) evli, %50’sinin de (58) bekar
oldugunu gérmekteyiz.
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Tablo 3.47 Bir Biitiin Olarak Islerinden Sagladiklar1 Maddi Kazancin Isgérenler
Uzerinde Sagladigi Doyuma Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 10 8,6
Katilmiyorum 37 31,9
Kararsizim 35 30,2
Katiliyorum 28 24,1
Kesinlikle Katiliyorum 6 5,2
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %31,9’u (37 kisi) “Bir biitiin olarak isimden sagladigim
maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina “katilmiyorum” yanitini vermislerdir.
Yine ayni soruya isgérenlerin 9%30,2°si (35 kisi) “kararsizzim” seklinde yanit
vermisglerdir. Buna gdre isgdrenlerin islerinden sagladiklar1 maddi kazancin kendilerini
tatmin etmedigi (%40,5) sOylenebilir.

Tablo 3.48 Isgorenlere Ucret Disinda Yapilan Ayni Yardimlara Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,9
Katilmiyorum 12 10,3
Kararsizim 8 6,9
Katiliyorum 75 64,7
Kesinlikle Katiliyorum 20 17,2
Toplam 116 100

Isletmelerde iicretin yani sira isgorenlerin ekonomik agidan motive edilmesini
saglamak i¢in ¢esitli 6zendirici araglar kullanilmaktadir. Bunlardan yaygin olarak
kullanilan biri de ayni yardimlardir. Isletmede isgdren motivasyonunu etkileyen bu
faktore iliskin olarak ankette “Calistigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar
yapilmaktadir.” yargis1 seklinde yer alan soruya ankete katilan isgorenlerin %64,7’si
(75 kisi) “katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Yine ayni soruya isgorenlerin %17,2’si
(20 kisi) “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore
isgorenler kendilerine ayni yardimlarin yapildigini (%81,9) belirtmektedirler.
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Tablo 3.49 Tiim Personele Yonelik Ozel Eglenceler Diizenlenmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 7 6,0
Katilmiyorum 38 32,8
Kararsizim 23 19,8
Katiliyorum 39 33,6
Kesinlikle Katiliyorum 9 7,8
Toplam 116 100

Ankete katilan iggorenlerin %33,6’s1 (39 kisi) “Calistigim isletmede, tim personele
yonelik 6zel eglenceler diizenlenmektedir.” yargisina “katiliyorum”, % 32,8’1 (38 kisi)
“katilmiyorum” seklinde yanit vermiglerdir. Bu sonuca gore isgorenlerin calistiklar
isletmede tiim personele yonelik 6zel eglencelerin diizenlendigi konusunda goriis
ayriligma diismiis olduklarint soyleyebiliriz. Bu goriis ayriligr isgdrenlerin farkli sosyo
— psikolojik yapiya sahip olmalarindan kaynaklanabilir. Bir isgdren i¢cin motive edici bir
0zel eglence digeri i¢in ayn1 etkiyi gdstermeyebilir.

Tablo 3.50 isgorenlerin isletmenin Biitiiniinde Kendini Ailenin Bir Ferdi Olarak
Gormelerine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,9
Katilmiyorum 7 6,0
Kararsizim 32 27,6
Katiliyorum 55 474
Kesinlikle Katiliyorum 21 18,1
Toplam 116 100

Ankete katilan iggorenlerin %47,4°1 (55 kisi) “Calistigim isletmenin biitiiniinde
kendimi ailenin bir ferdi olarak gorebiliyorum.” yargisina “katiliyorum”, %27,6’s1
(32 kisi) “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgoérenlerin isletmenin
genelinde kendilerini ailenin bir ferdi olarak gordiiklerini (%65,5) ama bir kisim
isgoreninde (%27,6) bu noktada kararsiz kaldiklarin1 soOyleyebiliriz. Dolayisiyla
yoneticiler isletme i¢in i¢ miisteriler olan isgorenlerin Orgiite baglhiligini saglamaya
yonelik faaliyetlere 6nem vermelidir. Kendini ¢alistig1 isletmenin bir ferdi olarak goriip,
o isletmeye ait oldugunu hisseden bir isgdrenin motive olmasi daha kolay olabilir.
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Tablo 3.51 Isgorenlerin Is Giivenceleri Bulunmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,9
Katilmiyorum 13 11,2
Kararsizzim 19 16,4
Katiliyorum 54 46,6
Kesinlikle Katiliyorum 29 25,0
Toplam 116 100

Ankete katilan isgorenlerin % 46,6’s1 (54 kisi) “Calistigim isletmede, is giivencem
bulunmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, % 25,0’1ise (29 kisi) “kesinlikle katiliyorum”
seklinde yanit vermislerdir. Isgdrenlerin calistiklari isletmede is giivencelerinin
bulundugunu (%71,6) soyleyebiliriz. Calistig1 isletmede is giivencesi olan iggéren
isletmenin personel devir hizinin da diismesiyle beraber daha rahat bir ortamda ve daha
motive olmus bir sekilde calisabilir.

Tablo 3.52 Isgorenlerin Gosterdikleri Basarilarin Diger Ilgililerin Gozleri Oniinde
Takdir Edilmesine iligskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 5 4,3
Katilmiyorum 27 23,3
Kararsizim 43 37,1
Katiliyorum 34 29,3
Kesinlikle Katiliyorum 7 6,0
Toplam 116 100

Ankete katilan isgoérenlerin %37,1°1 (43 kisi) “Calistigim isletmede, gosterdigim
basarilar diger ilgililerin gozleri 6niinde takdir edilmektedir.” yargisina “kararsizim”,
%29,3’1 (34 kisi) “katiliyorum”, %23,3’1 (27 kisi) ise “katilmiyorum” seklinde yanit
vermislerdir. Buna sonuca gore isgorenler islerindeki basarilarindan dolayr diger
calisanlarin &niinde takdir edilmeleri konusunda kararsiz kalmislardir. Onemli bir
motivasyon faktorii olan “isgérenlerin caligma arkadaslar1 Oniinde gosterdikleri
basaridan dolayi takdir edilmesine” bu isletmenin yonetiminin insan odakli diisiinmenin
bilinciyle daha ¢ok 6zen gostermesi gerektigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.53 Isgorenlerin Is Cevresindeki Diger Calisanlarla Uyumlu Bir Iliski I¢inde
Olmasina Yonelik Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum - —
Katilmiyorum 4 3,4
Kararsizim 6 52
Katiliyorum 82 70,7
Kesinlikle Katiliyorum 24 20,7
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %70,7’si (82 kisi) “Is cevremdeki diger calisanlarla
uyumlu bir iligki i¢indeyim.” yargisina “katiliyorum, %20,7’si (24 kisi) ise “kesinlikle
katiliyorum seklinde yanit vermislerdir. Bu sonuglara gore isgorenlerin is ¢evresindeki
diger isgdrenlerle uyumlu bir iliski icinde olduklarmi (%91,4) sdyleyebiliriz. isletmede
var olan bu uyumlu iliski isgdrenlerin gerektigi zaman bir ekip halinde ¢alismasinda
onemli bir sinerji yaratabilir. Ayrica isgorenler arasindaki bu uyumlu iliskiye bagh
olarak isletme igindeki iletisim sisteminin etkin bir sekilde gerceklesmesi saglanabilir.

Tablo 3.54 isgorenlerin Calistig1 Isletmede, Yiikselme Olanaklariin Bulunmasina
Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.4
Katilmiyorum 17 14,7
Kararsizim 36 31,0
Katiliyorum 49 42,2
Kesinlikle Katiliyorum 10 8,6
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %42,2’si (49 kisi) “Calistigim isletmede, yiikselme
olanagim bulunmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %31,0’1 (36 kisi) “kararsizim”
seklinde yanit vermislerdir. Buna yanitlar iggorenlerin ¢alistiklar: isletmede yiikselme
imkanlarinin oldugunu (%50,8) gostermektedir. Bu sonuca gore isletme yoneticilerinin
onemli motivasyon faktorlerinden biri olan ve iggérenlerin ¢alismalarimin karsiligini
statii olarak isletmede gosteren “yiikselme imkanlarini” kullanarak isgorenlerin motive
olmus sekilde caligmasini sagladigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.55 isgorenlerin Yaptiklar: Isle Ilgili Verilecek Kararlara Katilmasina iliskin

Dagilim
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum - -—-

Katilmiyorum 6 5,2
Kararsizim 28 24,1
Katiliyorum 63 54,3
Kesinlikle Katiliyorum 19 16,4
Toplam 116 100

Ankete katilan isgoérenlerin %54,3’1 (63 kisi) “Yaptigim isle ilgili verilecek
kararlara katiliyorum.” yargisina “katiliyorum”, %24,1°’1 (28 kisi) de “kararsizim”
seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlar isgdrenlerin yaptiklar igle ilgili olarak verilen
kararlara katildiklarini (%70,7) gostermektedir. Bu sonuca gore isletme yoneticilerinin
astlarma sorumluluk ve yetki vermekten g¢ekinmedigini aksine bunun motivasyonu
etkileyen 6nemli bir yonetim araci oldugunun bilincinde hareket ederek isletmelerinde
giiclendirme (empowerment) faaliyetlerini uyguladigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.56 Calisanlar Arasinda Adil Gérev Dagilimi Yapildigina iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 5,2
Katilmiyorum 23 19,8
Kararsizim 36 31,0
Katiliyorum 48 41,4
Kesinlikle Katiliyorum 3 2,6
Toplam 116 100

Ankete katilan isgoérenlerin %41,4°t (48 kisi) “Calistigim isletmede, calisanlar
arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %31,0’1 (36 kisi)
da “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Sonug olarak isgorenler arasinda adil gorev
dagilimi oldugunu (%44) soyleyebiliriz. Adil gérev dagilimi yapilmasi iggdrenlerin
orgiite baglhiligin1 ve yoneticilerine duydugu giiveni olumlu yonde arttirarak motive
olmus sekilde ¢aligmasini saglayabilir.
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Tablo 3.57 Isyerindeki Fiziki Calisma Ortamimin Yeterli Bulunmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,6
Katilmiyorum 9 7,8
Kararsizzim 21 18,1
Katiliyorum 66 56,9
Kesinlikle Katiliyorum 17 14,7
Toplam 116 100

Ankete katilan isgorenlerin %56,9’u (66 kisi) “Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini
yeterli buluyorum.” yargisina “katiliyorum”, %18,1°1 (21 kisi) de “kararsizim” seklinde
yanit vermislerdir. Buna yanitlara gore isgdrenlerin fiziki calisma kosullarini yeterli
bulduklarim1 (%71,5) sOyleyebiliriz. Ergonominin isgorenlerin motive olmus sekilde
calismasinda 6nemli bir faktor oldugunu bu isletmede de gérmekteyiz.

Tablo 3.58 Ustlerinin Isgdrenlere Yaptiklari isle Ilgili Olarak Sorumluluk Vermelerine

Iliskin Dagilim
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum --- —

Katilmiyorum 4 3,4
Kararsizim 7 6,0
Katiliyorum 78 67,2
Kesinlikle Katiliyorum 27 23,3
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %67,2’si (78 kisi) “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak
sorumluluk vermektedir.” yargisina “katiliyorum”, %23,3’i ise (27 kisi) “kesinlikle
katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlar isgérenlerin isyerlerindeki {istleri
tarafindan yaptiklari isle ilgili olarak sorumluluk verildigini (%90,5) gostermektedir. Bu
sonuca gore isletme yoneticilerinin astlarina sorumluluk ve yetki vermekten
¢ekinmedigini aksine bunun motivasyonu etkileyen 6nemli bir yonetim aract oldugunun
bilincinde hareket ederek isletmelerinde giiclendirme (empowerment) faaliyetlerini
uyguladigini sdyleyebiliriz
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Tablo 3.59 Herkes Tarafindan Bilinen Bir Kalite Slogan1 Olduguna Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum --- —
Katilmiyorum 1 0,9
Kararsizim 3 2,6
Katiliyorum 51 44,0
Kesinlikle Katiliyorum 61 52,6
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %52,6’s1 (61 kisi) “Isletmemizde herkes tarafindan
bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisina “kesinlikle katiliyorum”, %44,0’1 (51
kisi) “katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Isletmenin, tiim isgdrenler tarafindan
bilinen bir kalite sloganinin oldugunu (96,6) sdyleyebiliriz. Bu da toplam kalite
yonetimi felsefesinin en Onemli asamasi olan Oncelikle kalite diiglincesinin tiim
isletmede benimsenmesinin gerceklestigini ve bunun iist yonetimin destegi ile
isletmedeki etkin bir iletisim sistemi ile basarildigin1 gostermektedir.

Tablo 3.60 Calisanlarin Ozliik Haklar1 Ve Diger Bilgilerle Ilgili Kayit ve
Dokiimantasyonlarinin Diizenli Ve Giivenilir Olarak Yapilmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum - ---
Katilmiyorum 3 2,6
Kararsizim 7 6,0
Katiliyorum 52 44,8
Kesinlikle Katiliyorum 54 46,6
Toplam 116 100

Ankete katilan isgoérenlerin %46,6’s1 (54 kisi) “Calisanlarin 6zliikk haklar1 ve
diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak
yapilmaktadir.” yargisina “kesinlikle katiliyorum”, %44,8’1 (52 kisi) ise “katiliyorum”
seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgorenler kendileri ile ilgili tim kayit ve
dokiimantasyonlarin diizenli ve giivenilir olarak yapildigini (%91,4) sdyleyebiliriz.

136



Tablo 3.61 Yodnetimin Her Zaman Kaliteye Birinci Onceligi Verdigine iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum --- —
Katilmiyorum 2 1,7
Kararsizim 8 6,9
Katiliyorum 51 44,0
Kesinlikle Katiliyorum 55 474
Toplam 116 100

Ankete katilan iggorenlerin %47,4’1 (55 kisi) “Yonetim her zaman kaliteye birinci
onceligi vermektedir.” yargisina “kesinlikle katiliyorum”, %44,0’1 (51 kisi) ise
“katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore yonetimin her zaman
kaliteye birinci Onceligi verdigini (%91,4) sdyleyebiliriz. Bu isletmede yonetimin,
giiniimiiz rekabet kosullarinda yarigabilmek i¢in bir yontem olarak kullandigi TKY
felsefesini iggorenlerden once kendilerinin benimsemeleri gerektigine ve ancak bdylece
isgorenlere de benimsetebileceklerine inanarak hareket etmekte oldugunu géormekteyiz.

Tablo 3.62 Isletme I¢i iletisimin Etkin Olarak Gergeklestirilmesine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,9
Katilmiyorum 6 5,2
Kararsizim 30 259
Katiliyorum 53 45,7
Kesinlikle Katiliyorum 26 22,4
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %45,7’si (53 kisi) “Isletme ici iletisim etkin olarak
gergeklestirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %25,9’u (72 kisi) “kararsizim”,
%22,4°1 (26 kisi) de “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Isgorenlerin
bu yanitlarina gore isletme i¢i iletisimin etkin olarak gergeklestirildigini (%68,1)
soyleyebiliriz. Isletmede gergeklesen bu etkin iletisim ile birlikte isgdrenler ydnetimin
kendilerini ilgilendiren kararlarini agik ve giivenilir sekilde bilerek ve motive olmus bir
sekilde calisarak yonetime kendileri ile ilgili geri bildirim saglayabilirler. Bdylece
isletme kor bir iletisim sistemi yerine ¢ift yonlil bir iletisim sistemine sahip olabilir.
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Tablo 3.63 Isgdrenlerin Calisma Kosullarina iliskin Yasal Diizenlemeler Saglanmasina

Yonelik Dagilim
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum - -—-
Katilmiyorum 5 4,3
Kararsizim 6 52
Katiliyorum 68 58,6
Kesinlikle Katiliyorum 37 31,9
Toplam 116 100

Ankete katilan isgorenlerin %58,6’s1 (68 kisi) “Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma
kosullarina iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum” ve %?20,6’s1
(37 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yamlt vermislerdir. Isgorenler ¢alisma
kosullarina iligkin yasal diizenlemelerin saglandigina dair (%90,3) yanit verdiklerini
sOyleyebiliriz. Buna gore isgorenler is giivencesi kazanarak ve kendileri ile ilgili yasal
prosediirlerden uzaklagarak islerine motive olmus bir sekilde calisabilirler. Bu sekilde
isgorenler sadece islerine odaklanirlar.

Tablo 3.64 Ihtiyaclar Dogrultusunda Isgoren Egitimi Saglanmasina Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum - ---

Katilmiyorum 3 2,6
Kararsizim 8 6,9

Katiliyorum 75 64,7
Kesinlikle Katiliyorum 30 25,9
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin  %64,7’si (75 kisi) “Isletmemizde ihtiyaglar

dogrultusunda iggoren egitimi saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum” ve %20,2’s1 (30
kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir. Buna gore isgdrenlerin
ithtiyaclart dogrultusunda egitimlerinin saglandigini (%90,5) sdyleyebiliriz. Giiniimiiz
kosullarinda insan odakli bir yonetim anlayisini benimseyen isletme icin isgdrenlerini
nitelikli hale getirmenin yolu egitimden ge¢mektedir. Bu isletmede de isgdrenlere
ihtiya¢ duyduklar1 konularda egitim verilerek nitelikli hale getirildiklerini gérmekteyiz

138



Tablo 3.65 Kalite Yonetim Sistemi Etkinliginin Siirekli Iyilestirilmesine Iliskin

Dagilim
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum - -—-

Katilmiyorum 2 1,7
Kararsizim 7 6,0
Katiliyorum 67 57,8
Kesinlikle Katiliyorum 40 34,5
Toplam 116 100

Ankete katilan iggdrenlerin %57,8’1 (67 kisi) “Kalite yonetim sistemi etkinliginin
stirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina “katiliyorum” ve % 34,5’1 (40 kisi) ise
“kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermiglerdir. Buna yanitlara gore kalite yonetim
sisteminin etkinliginin siirekli olarak iyilestirildigini (%92,3) sOyleyebiliriz. Basaril1 bir
TKY siirecinin temel taslarindan biride siirekli iyilestirme kavrami olarak karsimiza
c¢ikmaktadir. Bu isletmede de TKY felsefesinin temel ilkesi olan ve isletme igindeki
kronik hatalarin belirlenerek tekrarinin onlenmesiyle birlikte hep en iyiye ulagsmay1
amaclayan siirekli iyilestirme faaliyetlerinin etkin sekilde gergeklestigini gormekteyiz.

Tablo 3.66 Isletmedeki Boliimlerin, Yaptiklar1 Veya Yapacaklari Calismalarda
Kendilerini Rakip Olarak Degil, Ortak Gibi Gérmelerine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,7
Katilmiyorum 10 8,6
Kararsizim 37 31,9
Katiliyorum 54 46,6
Kesinlikle Katiliyorum 13 11,2
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %46,6’s1 (54 kisi) “Isletmemizdeki boliimler, yaptiklari
veya yapacaklar1 ¢alismalarda kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gérmektedirler.”
yargisina “katiliyorum”, %31,9’u (62 kisi) ise “kararsizim” seklinde yanit vermislerdir.
Bu yanitlar isletmedeki boliimlerin kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gordiiklerini
(%57,8) gostermektedir. Bu isletmede isgorenlerin ortak bir misyon dogrultusunda ayni
amag icin ¢alistiklarinin bilincinde hareket ederek birbirlerini rakip olarak gérmedigi
aksine birbirlerine destek olduklarini sdyleyebiliriz..
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Tablo 3.67 Uriiniin Uretim Asamasinda Belirlenmis Olan {s Tanimlarinin
Kullanilmasa iligkin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum - -—-
Katilmiyorum 3 2,6
Kararsizim 7 6,0
Katiliyorum 81 69,8
Kesinlikle Katiliyorum 25 21,6
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin  %69,8’i (81 kisi) “Uriiniin {iretim asamasinda
belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina “katiliyorum”, %21,6’s1 (25
kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit vermiglerdir. Buna gore {liretim
asamasinda daha oOnceden belirlenmis is tanimlarinin  kullamildigimi  (%91,4)
soyleyebiliriz. Isgdrenlerin yapmalar1 gereken isi ve bunun prosediirlerini 6nceden
bilerek o dogrultuda calismalar1 daha kaliteli is ortaya c¢ikarmalarini ve ne yaptiklarini
bildikleri i¢in de daha motive olmus sekilde ¢caligmalarini saglayabilir.

Tablo 3.68 Uriiniin Uretim Asamasinda Belirlenen Hedeflere Zamaninda Erisilmesine

Iliskin Dagilim
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum --- ---
Katilmiyorum 5 4,3
Kararsizim 24 20,7
Katiliyorum 74 63,8
Kesinlikle Katiliyorum 13 11,2
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %63,8’i (74 kisi) “Uriiniin {iretim asamasinda belirlenen
hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %20,7’si (24 kisi) ise
“kararsizim” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore iirlinlin {iretim asamasinda
belirlenen hedeflere istenilen zamanda ulasildigint (%75) sdyleyebiliriz. Isletmelerin
belirledikleri vizyona ulasmak icin ilerledikleri stratejik yolda basartya ulasmalarinin
yolu belirlenen hedeflere zamaninda erisebilmekten gegmektedir. Bu isletmede de TKY
felsefesinde onemli olan zaman planlamasinin yonetsel etkinligi ile birlikte hedeflere
ulagildigini gérmekteyiz.
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Tablo 3.69 Bireysel Calismalara Oranla Grup Calismalari Ile Kalitenin Daha Hizli
Iyilestigine Iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,7
Katilmiyorum 3 2,6
Kararsizim 15 12,9
Katiliyorum 69 59,5
Kesinlikle Katiliyorum 27 23,3
Toplam 116 100

Ankete katilan iggorenlerin %59,5°1 (69 kisi) “Bireysel c¢alismalara oranla grup
caligmalant ile kalite daha hizli iyilesmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %23,3’0
(27 kisi) “kesinlikle katilryorum” seklinde yanit vermislerdir. Isgorenlerin yanitlarina
gbre grup caligmalarina 6nem verdiklerini ve bu sayede kalitenin daha hizli iyilestigini
(%82,8) soyleyebiliriz. Isgdrenler takim calismalarinda motive olmus bir sekilde
calismayla fiziksel giicleri kadar zihinsel gii¢lerini de kullanarak biiyiik bir yaraticilik ve
enerji ortaya ¢ikardiklarindan kaliteyi hizli iyilestirilebilir. Takim halinde ¢alisma ile
isgorenlerin bir toplulugun bir pargasi olma ve bir yere ait olma ihtiyaglar1 karsilanarak
olumlu bir atmosfer i¢cinde sorunlarla daha kolay basa ¢ikabilmeleri ve yaptiklari isten
zevk alarak motive olmus bir sekilde ¢alismalar1 saglanabilir.

Tablo 3.70 isgoren Tatminin Yonetim I¢in Onemli Olmasina iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,6
Katilmiyorum 12 10,3
Kararsizzim 36 31,0
Katiliyorum 56 48,3
Kesinlikle Katiliyorum 9 7,8
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin 48,31 (56 kisi) “Isletmemizde isgdren tatmini yonetim
icin 6nemlidir.” yargisina “katiliyorum”, %31,0’1 (36 kisi) ise “kararsizim” seklinde
yanit vermiglerdir. Bu yanitlar iggéren tatmininin yonetim i¢in O6nemli oldugunu
(%56,1) gostermektedir. Isgorenler yaptiklari isten elde ettikleri maddi ¢ikarlar yaninda
ortaya bir Uriin c¢ikarmaktan ve is arkadaslar1 ile birlikte calismaktan mutluluk
duymaktadir. Emeginin karsiliginm1 goren bir isgdren daha motive olmus bir sekilde
calisacaktir.

141



Tablo 3.71 isgorenin Kalite Hedeflerine Ulagsmadaki Cabalarinin Degerlendirilmesine

fliskin Dagilim
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum --- —

Katilmiyorum 6 5,2
Kararsizim 30 25,9
Katiliyorum 64 55,2
Kesinlikle Katiliyorum 16 13,8
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %55,2’si (64 kisi) “Isgdrenin kalite hedeflerine
ulagsmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %25,9’u (30 kisi)
ise “kararsizzim” seklinde yanit vermislerdir. Bu yanitlara gore isgorenler kalite
hedeflerine ulagmadaki ¢abalarinin degerlendirildigini (%69) soyleyebiliriz. TKY
felsefesini benimseyen yoOnetimin en biiyilk sorumlulugu bunu isgoérenlere de
benimsetmektir. Boylece TKY felsefesini benimseyen isgorenler belirlenen kalite
hedeflerine ulasmak icin ¢abalayacaktir. Yonetim i¢in 6nemli olan ise bu hedeflere ne
kadar ulasildiginin ve isgorenlerin bu alandaki ¢abalarinin degerlendirilmesini
saglayarak bir geri bildirim saglamaktir.

Tablo 3.72 Uriinlerde lyilestirmeyi I¢eren Fikirlerin En Kisa Zamanda
Degerlendirilmesine iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,9
Katilmiyorum 4 3,4
Kararsizim 28 24,1
Katiliyorum 66 56,9
Kesinlikle Katiliyorum 17 14,7
Toplam 116 100

Ankete katilan isgdrenlerin %56,9’u (66 kisi) “Uriinlerde iyilestirmeyi igeren
fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina “katiliyorum”, %?24,1°1 (28
kisi) “kararsizim” ve %14,7’si (17 kisi) ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermisglerdir. Bu yanitlara gore isgdrenlerin iriinle ilgili fikirlerinin en kisa zamanda
degerlendirildigini (%71,6) soyleyebiliriz. Uretim siirecinin temel amaci olan tiiketici
odakl1 yaklasim giiniimiizde yerini miisteri odakliliga birakmustir. Isletmelerin basariya
ulagmasinin yolu artik miisteri i¢in deger yaratmaktan gegmektedir.
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Frekans analizinden elde ettigimiz tiim sonucglar calisanlar1 harekete geciren ve
mutlu kilmaya yarayan bir teknikten de Gte, bir felsefe olan TKY yonetim felsefesinin
bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigim1i ve ayni zamanda isletmedeki etkin
motivasyon siireci ile motivasyonu Ozendirici araglarin isgdéren motivasyonu igin
kullanildigin1 gostermektedir. Ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel
motivasyon faktorleri bu isletmede etkin sekilde kullamlmaktadir. Isletme
yoneticilerinin ulagsmak istedikleri stratejik hedeflerini basarma yolunda iggéren
motivasyonuna ve TKY faaliyetlerine gereken Onemi vererek isgdrenlerin etkin ve
verimli caligmasi i¢in gerekli yonetim faaliyetlerini uyguladigimi gérmekteyiz. Diger
yandan arastirmada yer alan anket sorularina iligkin ortalama ve standart sapma
degerleri de yukarida belirttigimiz tiim sonuglar1 destekleyici niteliktedir. Bu degerlere
iligkin ayrintili sonuclar ise asagidaki tabloda belirtilmektedir. Tablo 3.73’te yer alan
sonuglara baktigimizda sorulara iligkin ortalama degerlerinin 3,50 iizerinde yogunlasan
bir egilim gosterdigini gérmekteyiz. Ankete katilanlar motivasyon ve TKY ’ye yonelik
sorulara “katiliyorum” yoniinde yanit vermistir. Dolayisiyla bu yanitlar yukarida da
belirttigimiz gibi TKY yonetim felsefesinin bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigini
ve ayni zamanda isletmedeki etkin motivasyon siireci ile motivasyonu Ozendirici

araclarin da isgéren motivasyonu i¢in kullanildigini goéstermektedir.
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Tablo 3.73 Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine Iliskin Dagilim

Sorular Ortalama | S.Sapma
Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang bende doyum sagliyor. 2,85 1,049
Calistigim isletmede, iicret disinda ayni yardimlar yapilmaktadir. 3,87 ,850
Calistigim isletmede, tiim personele yonelik 6zel eglenceler
< . 3,04 1,106
diizenlenmektedir.
Calistigim isletmenin biitiiniinde kendimi ailenin bir ferdi olarak 3.76 851
gorebiliyorum. ’ ’
Calistigim isletmede, is giivencem bulunmaktadir. 3,84 ,960
Calistigim isletmede, gosterdigim basarilar diger ilgililerin gozleri dniinde
S . 3,09 ,969
takdir edilmektedir.
Is cevremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim. 4,09 ,627
Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir. 3,38 957
Calistigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir. 3,82 ,764
Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara katiliyorum. 3,16 ,950
Caligtigim isletmede, galisanlar arasinda adil gérev dagilimi yapilmaktadir. 3,73 ,898
Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum. 4,10 ,651
Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir. 4,48 ,597
Calisanlarin 6zliik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve 435 713
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir. ’ ’
Yonetim her zaman kaliteye birinci 6nceligi vermektedir. 4,37 ,692
Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir. 3,84 ,864
Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma kosullarina iliskin yasal kosullar
N 4,18 17
saglanmaktadir.
Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgoren egitimi saglanmaktadir. 4,14 ,645
Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir. 4,25 ,644
Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari galismalarda 357 367
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler. ’ ’
Uriiniin {iretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir. 4,10 ,610
Uriiniin iiretim asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir. 3,82 ,680
Bireysel ¢alismalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizli
. . 4,00 , 791
iyilesmektedir.
Isletmemizde isgdren tatmini yonetim icin dnemlidir. 3,48 ,880
Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir. 3,78 , 747
Urtinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda 3.81 757

degerlendirilmektedir.
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3.5.2 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, bir 6l¢limiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade etmektedir ve bu
arastirmada , 6l¢eklerin giivenilirliginin saptanmasinda literatiirdeki benzer ¢alismalarda
g6z Onilinde bulundurularak en popiiler giivenilirlik 6l¢iimii olarak kabul edilen
Cronbach Alfa Katsayist kullanilmistir. Arastirmamizda gida sektoriindeki uygulama
isletmesi i¢cin %90,75 olarak c¢ikan alfa katsayilar1 kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach

Alfa diizeyinin iizerinde degere sahiptir.

3.5.3 Korelasyon Analizi

Aragtirma anketinde gruplara ayirdigimiz motivasyon ve TKY boyutlar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmig ve her bir boyutu olusturan
bilesenler arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon olup olmadigi arastirilmistir.
Korelasyon analizi yapmamizdaki amag regresyon analizi ile motivasyon faktdrlerinden
duyulan doyum ve TKY boyutlar arasindaki neden-sonug iliskisini irdelemeden once
bunlar arasindaki iligkinin ortaya konmasini saglamaktir. Genellikle r>0,70 ise
degiskenler arasinda “giiclii iliski” bulundugu kabul edilmekte, r = 0,40 ile 0,70
arasinda ise “orta derecede”, r = 0,20 ve 0,40 arasi ise “zayif” ve eger r<0,20 ise “ihmal
edilecek iligki” olarak belirtilmektedir (Oktay ve Giil, 2003:416 kisi). Asagida
calismamizda motivasyon ve TKY olarak iki boyutta degerlendirdigimiz ve

gruplandirdigimiz degiskenlere iligkin ayrintili korelasyon tablosu yer almaktadir.
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Tablo 3.74 Gruplara iliskin Korelasyon Matriks

MOTIVASYON FAKTORLERI TOPLAM KALITE YONETIMI ASAMALARI

146

Ekonomik quyo . O“rgutsel i K..ahte. Y 6netimin Kaynaklarin Urlin Olgme,
faktérler psikolojik  yoOnetsel yonetim sorumlulugu Smetimi gercekles - analiz ve
faktorler faktorler sistemleri & y tirme iyilestirme

% 2 Ekonomik faktorler 1
= 84

— %
N . .. .. 0,670 1
<>C :% Sosyo — psikolojik faktorler (0.000)
il
= M
o« - .. .. 0,477 ** 0,552 ** 1
S o Orgiitsel ve yonetsel faktorler (0.000) (0.000)
g Kalite yonetim sistemleri 0,186 * 0,349 ** 0,310 ** 1
= (0,045) (0,000) (0,000 )
m
:% —  Yonetimin sorumlulugu 0,407 ** 0,517 ** 0,617 ** 0,636 ** 1
= 3,1‘ (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
s
=<« Kaynaklarin yonetimi 0,261 ** 0,434 ** 0,487 ** 0,545 ** 0,758 ** 1
5 5 (0,005 ) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

U
5 < Uriin gergeklestirme 0,213 * 0,429 ** 0,454 ** 0,337 ** 0,460 ** 0,464 ** 1
n (0,022) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000 ) (0,000 )
8 Olgme, analiz ve iyilestirme 0,409 0,539 ** 0,557 ** 0,379 ** 0,585 ** 0,528 ** 0,567 ** 1

(0,000) (0,000 ) (0,000) (0,000 ) (0,000 ) (0,000) (0,000)
** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir. * Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir.



Tablo 3.74’e gore arastirma anketinde yer alan motivasyon faktorlerinden duyulan
doyum ile TKY boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonucunda; her bir motivasyon faktériinden duyulan doyumu etkileyecegi
varsayilan TKY boyutlari ile motivasyon faktorlerinden duyulan doyum arasinda pozitif
ve anlamli korelasyon bulunmustur.

Ekonomik motivasyon faktorlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda
pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Ekonomik motivasyon faktorlerinden
duyulan doyum iizerindeki en yiiksek korelasyonun TKY boyutlarinin son adimi olan
“Olgme, analiz ve iyilestirme” (r = 0,409; p = 0,000) ve ikinci adimi olan “ydnetimin
sorumlulugu” (r = 0,407; p=0,000), asamasinda oldugunu goérmekteyiz. Diger
korelasyon iligkisi gosteren TKY boyutlar1 ise sirasiyla; “kaynaklarin yonetimi”
(r =0,261; p = 0,005), “iiriin gergeklestirme” (r = 0,213; p = 0,022) ve son olarak ise
“kalite yonetim sistemleri” (r = 0,186; p = 0,045) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sosyo — psikolojik motivasyon faktdrlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlari
arasinda pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Sosyo — psikolojik motivasyon
faktorlerinden duyulan doyum iizerindeki en yiiksek korelasyonun TKY boyutlarinin
son adimi olan “6l¢me, analiz ve iyilestirme” asamasinda oldugunu goérmekteyiz
(r = 0,539; p = 0,000). Diger korelasyon iligkisi gosteren TKY boyutlar1 ise sirasiyla;
“yonetimin sorumlulugu” (r = 0,517; p=0,000), “kaynaklarin yonetimi” (r = 0,434;
p = 0,000), “iriin gergeklestirme” (r = 0,429; p = 0,000) ve son olarak ise “kalite
yonetim sistemleri” (r = 0,349; p = 0,000) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktdrlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar:
arasinda pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Orgiitsel — yonetsel
motivasyon faktorlerinden duyulan doyum iizerindeki en yiiksek korelasyonun TKY
boyutlarinin ikinci adimi olan “y6netimin sorumlulugu” (r = 0,617; p = 0,000)
asamasinda oldugunu goérmekteyiz. Diger korelasyon iligkisi gosteren TKY boyutlar
ise sirasiyla; “Olgme, analiz ve iyilestirme” (r = 0,557; p = 0,000), “kaynaklarin
yonetimi” (r = 0,487; p=0,000), “iiriin gerceklestirme” (r = 0,454; p = 0,000) ve son
olarak ise “kalite yonetim sistemleri” (r = 0,310; p = 0,000) olarak karsimiza
cikmaktadir.
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3.5.4 Coklu Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda incelenen neden-sonug iligkilerini degerlendirmek {izere
kurulan hipotezlerin testi amaciyla adim adim ilerleyerek ¢oklu regresyon (stepwise
linear regression) modeli olusturulmustur. Boylece hangi bagimsiz degiskenlerin
modeldeki bagimli degiskeni daha c¢ok acikladigi incelenerek modelin ilerlemesi
saglanmigtir. Arastirmada regresyon analizinde test edilen hipotezlere gore elde edilen

sonuclar agagidaki gibidir:

3.5.4.1 Hipotez 1 i¢in Coklu Regresyon Modeli

HIPOTEZ 1: TKY uygulamalariin motivasyon faktdrlerinden biri olan ekonomik

faktorlerden duyulan doyum {iizerinde etkisi vardir.

Y1 =Bot BiXi+B2 Xo+ B3X3 + BaXy+ PsXs + € ( Denklem 1)

Olusturulan regresyon modelinde isgdren motivasyonunda ekonomik faktorlerden
duyulan doyum bagimh degiskendir ve Y; ile gosterilmektedir. Modelde yer alan €
rassal hata terimini ve Py ise regresyon dogrusunun y eksenini kestigi noktanin ordinati
olarak modeldeki sabit degeri ifade ederken p...... Bn degerleri ise bagimsiz
degiskenlerin ayr1 ayri bagimli degiskeni agiklama derecesini gostermektedir. TKY
uygulamalarindan olusan modeldeki bagimsiz tahmin degiskenleri ise asagida

tanimlanmaktadir:

X, = Kalite YoOnetim Sistemleri

X, = Yonetimin Sorumlulugu

X3 = Kaynaklarin Yonetimi

X4 = Uriin Gergeklestirme(Siire¢ Y dnetimi)
Xs= Ol¢me, Analiz ve lyilestirme
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Tablo 3.75 Hipotez 1 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar1

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Girilen Cikarilan
Model Degiskenler | Degiskenler Metod
) Adim adim (stepwise) regresyon modeli
1 Olgme, Analiz " | (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
ve lyilestirme olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasilig1 >=,100 ).
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
) Y onetimin (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
Sorumlulugu " | olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi igin
F degeri olasilig1 >=,100).

c. Bagimli degisken: Ekonomik Faktorlerden Duyulan Doyum

Modelin Ozeti (b)
Model R R’ Uyarlanmis R* Modelin standart hatasi
1 ,409(a) | ,167 ,160 , 712667
2 ,A458(b) | ,210 ,196 ,71092

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Y&netimin

Sorumlulugu
Anova (¢)
Kareler Serbestlik Ortalamanin o Anlamlilik
Model . . F degeri .
toplami derecesi karesi (Sig.)
! Regresyon 12,096 1 12,096 22,906 ,000(a)
Dagihima | &5 97 114 528
uygunluk
Toplam 72,293 115
5 Regresyon 15,182 2 7,591 15,019 ,000(b)
Dagilima 57,111 113 505
uygunluk
Toplam 72,293 115

d. Bagmmsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme
e.  Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Yonetimin Sorumlulugu,
f. Bagiml degisken: Ekonomik Faktdrlerden Duyulan Doyum

149




Katsayilar (d)

Standardize Standardize
et | ksl | || Avlamiik
Model (Sig.)
Standart
B Beta
hata
(Sabit) 1,396 416 3,354 ,001
1 Olgme,
Analiz ve ,533 11 ,409 4,786 ,000
lyilestirme
(Sabit) ,620 ,514 1,207 ,230
Olgme,
9 Analiz ve ,339 ,134 ,260 2,525 ,013
Tyilestirme
Yonetimin | 50| jue 255 2,471 015
Sorumlulugu,

b.  Bagiml degisken: Ekonomik Faktdrlerden Duyulan Doyum

Tablo 3.75’teki degerler Hipotez 1 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuglar1 gostermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modeli sonucunda elde edilmistir. Tablo 3.75’e gore Hipotez 1 igin olusturulan ¢oklu
regresyon modelinde anlamli olan iki adimli bir model olugsmustur. Birinci modelin F =
22,906; p =,000 degeri (Tablo 3.75-c) ile ikinci modelin ise F = 15,019; p = ,000 degeri
(Tablo 3.75-c) ile anlamli oldugu goriilmektedir.

Birinci modelde bagimli degisken olan ekonomik faktérlerden duyulan doyumu
aciklayan en dnemli bagimsiz degisken olarak TKY nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme”
boyutu karsimiza c¢ikmaktadir. Birinci modele gére TKY’nin “6lgme, analiz ve
iyilestirme” boyutu ekonomik faktdrlerden duyulan doyumu %40,9 (p = 0,000)
(Tablo 3.75-d) diizeyinde agiklamaktadir. R? degeri ise ( belirlilik veya tanimlayicilik
katsayis1 ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne
kadar tanimlanabildigini gdsteren bir 6l¢iidiir. Modeldeki R? degeri ise %16,7 dir (Tablo
3.75-b). Birinci modele dahil edilmeyen degiskenlerin ise kalite yOnetim sistemleri,
yonetimin sorumlulugu, kaynaklarin yoOnetimi ve {riin gergeklestirme oldugu
goriilmektedir (Tablo 3.75-¢).

Ikinci modelde bagimli degisken olan ekonomik faktorlerden duyulan doyumu
aciklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY’nin “dlgme, analiz ve
tyilestirme” boyutuna TKY’nin “y6netimin sorumlulugu” boyutu da eklenmistir.
Dolayisiyla ikinci modelin bagimsiz degiskenleri TKY’nin “6l¢me, analiz ve
tyilestirme” boyutu ve TKY’nin “ydnetimin sorumlulugu” boyutu olarak karsimiza
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cikmaktadir. Ikinci modele gére TKY’nin “6l¢gme, analiz ve iyilestirme” boyutu
ekonomik faktérlerden duyulan doyumu %26,0 (p = 0,013) (Tablo 3.75-d) diizeyinde
agiklarken TKY’nin “yOnetimin sorumlulugu” boyutu ise ekonomik faktdrlerden
duyulan doyumu %25,5 (p = 0,015) (Tablo 3.75-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise
( belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi ) bagimhi degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gosteren bir l¢iidiir. Modeldeki R?
degeri ise %21,0°dir (Tablo 3.75-b). Ikinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise Kkalite
yonetim sistemleri, kaynaklarin yOnetimi ve iirlin gerceklestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.75-¢).

Hipotez 1 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz bu sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan ekonomik faktérlerden
duyulan doyum {iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Isletmelerin temel amaglarindan biri de miisteri tatmininin saglanmasidir. Miisteri
tatmini denildiginde artik sadece igletmenin iirlinlinii sattig1 dis miisterileri degil, i¢
miisterileri de akla gelmektedir. Isletmelerin i¢ miisterisi olan isgdrenlerin tatmin
edilmesi 6nem kazanan bir kavramdir. Isgorenlerin tatmin edilmesinde kullanilan
faktorlerin en 6nemlilerinden biri de ekonomik faktorlerden duyulan doyum diizeyidir.
Calisanlar yaptiklar isin karsiliginin aldiklar ticret diizeyine yansimasini beklerler.
TKY felsefesi gibi stratejik yonetim uygulamalar1 ise insan odakli yaklasimlarla i¢
miisteriler olarak belirtilen isgdrenlerin motivasyonuna da 6nem vermektedir. TKY
felsefesi isletmelerde etkin bir planlama, uygulama, kontrol etme ve Onlem alma
stirecinde iglerin en basta dogru yapilmasini saglar. Bunu gergeklestirmenin yolu ise
isgorenleri ekonomik yonden tatmin etmekle miimkiin olabilir. Bu isletmedeki
uygulama sonucuna baktigimizda TKY  felsefesinin  etkin  bir  sekilde
gerceklestirilmesiyle birlikte bunun saglandigim1  goériiyoruz. Dolayisiyla TKY
uygulamalarinin “beyaz yakali iggorenler” i¢in ekonomik faktorlerden duyulan doyum
tizerinde basarili oldugunu sdyleyebiliriz.

Hipotez 1 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde ettigimiz sonuclar
yapigimiz korelasyon analizi ile de desteklenmektedir. Ayrica ileride yorumlayacagimiz
motivasyonda ekonomik faktorlerden duyulan doyum ile burada ele aldigimiz TKY
boyutlar1 olarak belirttigimiz bagimsiz degiskenlerin arastirma anketimizde tanimlanan
icerikleriyle yapacagimiz ki-kare analizi ile de ayni sonug desteklenmektedir.
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3.5.4.2 Hipotez 2 I¢in Coklu Regresyon Modeli

HIPOTEZ 2: TKY uygulamalarinin motivasyon faktdrlerinden biri olan sosyo —

psikolojik faktdrlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Y2 = Bot BiXa 2 Xo + B3Xs + By Xy + BsXs + € ( Denklem 2 )

Tablo 3.76 Hipotez 2 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar:

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Girilen Cikarilan
Model Degiskenler Degiskenler Metod
) Adim adim (stepwise) regresyon modeli
1 Olgme, Analiz " | (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
ve lyilestirme olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasilig1 >=,100 ).
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
) Y onetimin (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
Sorumlulugu " | olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi igin
F degeri olasilig1 >=,100).

a. Bagimli degisken: Sosyo — Psikolojik Faktorlerden Duyulan Doyum

Modelin Ozeti (b)
Model R R? Uyarlanms R* Modelin standart hatasi
1 ,539(a) ,290 ,284 ,49584
2 ,593(b) | ,352 ,341 47578

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Y&netimin
Sorumlulugu
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Anova (¢)

Kareler Serbestlik Ortalamanin . Anlamlilik
Model . : F degeri :
toplami derecesi karesi (Sig.)
! Regresyon 11,460 1 11,460 46,612 ,000(a)
Dagilima 28,028 114 246
uygunluk
Toplam 39,488 115
) Regresyon 13,908 2 6,954 30,720 ,000(b)
Dagilima 25,580 113 226
uygunluk
Toplam 39,488 115

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), (:)lg:me, Analiz ve 1yile§tirme
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Olgme, Analiz ve lyilestirme, Ydnetimin Sorumlulugu
¢. Bagimli degisken: Sosyo — Psikolojik Faktorlerden Duyulan Doyum

Katsayilar (d)
Standardize Standardize
ot | kosaply | 1| Anlamiik
Model gtandart . (Sig.)
B Beta
hata
(Sabit) 1,650 ,284 5,810 ,000
1 Olgme,
Analiz ve ,519 ,076 ,539 6,827 ,000
Tyilestirme
(Sabit) ,959 ,344 2,788 ,006
Olgme,
) Analiz ve ,346 ,090 ,359 3,850 ,000
lyilestirme
Yonetimin | 355 | og 307 3280 | 001
Sorumlulugu

a. Bagimli degisken: Sosyo — Psikolojik Faktdrlerden Duyulan Doyum

Tablo 3.76’deki degerler Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuclar géstermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modeli sonucunda elde edilmistir. Tablo 3.76’ye gore Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu
regresyon modelinde anlamli olan iki adimli bir model olusmustur. Birinci modelin F =
46,612; p =,000 degeri (Tablo 3.76-c) ile ikinci modelin ise F = 30,720; p =,000 degeri
(Tablo 3.76-¢) ile anlaml1 oldugu goriilmektedir.
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Birinci modelde bagimli degisken olan sosyo — psikolojik faktdérlerden duyulan
doyumu aciklayan en 6nemli bagimsiz degisken olarak TKY’nin “Ol¢me, analiz ve
tyilestirme” boyutu karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci modele gore TKY 'nin “6l¢me, analiz
ve ilyilestirme” boyutu sosyo — psikolojik faktorlerden duyulan doyumu %53,9
(p = 0,000) (Tablo 3.76-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise ( belirlilik veya
tanimlayicilik katsayist ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gdsteren bir 6lciidiir. Modeldeki R* degeri ise
%29,0°dir (Tablo 3.76-b). Birinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite yonetim
sistemleri, yonetimin sorumlulugu, kaynaklarin yonetimi ve {iriin gerceklestirme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 3.76-¢).

Ikinci modelde bagimli degisken olan sosyo — psikolojik faktdrlerden duyulan
doyumu agiklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY nin “6l¢me, analiz
ve iyilestirme” boyutuna TKY’ nin “yonetimin sorumlulugu” boyutu da eklenmistir.
Dolayisiyla ikinci modelin bagimsiz degiskenleri TKY’nin “6l¢gme, analiz ve
tyilestirme” boyutu ve TKY’nin “ydnetimin sorumlulugu” boyutu olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Tkinci modele gore TKY nin “dlgme, analiz ve iyilestirme” boyutu sosyo —
psikolojik faktdrlerden duyulan doyumu %35,9 (p = 0,000) (Tablo 3.76-d) diizeyinde
agiklarken TKY nin “y6netimin sorumlulugu” boyutu ise sosyo — psikolojik faktorlerden
duyulan doyumu %30,7 (p = 0,001) (Tablo 3.76-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise
( belirlilik veya tanimlayicilik katsayis1 ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gésteren bir Sl¢iidiir. Modeldeki R?
degeri ise %35,2°dir (Tablo 3.76-b). ikinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite
yonetim sistemleri, kaynaklarin yonetimi ve iiriin gerceklestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.76-¢).

Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz bu sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan sosyo — psikolojik
faktorlerden duyulan doyum tiizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

TKY felsefesi “Olcmeden kontrol edemezsiniz, kontrol etmeden de
yonetemezsiniz.” goriisiiyle yoOnetim agisindan Olgme, analiz ve iyilestirme
faaliyetlerinin onemine dikkat ¢ekmektedir. Unlii kalite gurusu Deming’in PUKO
dongiisiiyle faaliyetlerini gergeklestiren igletmeler —siiregleri Once planlamakta ve
uygulamakta sonra ise kontrol edip, gerekli onlemleri alarak iyilestirme faaliyetlerini
gergeklestirmektedir. TKY felsefesindeki bu kontrol ve iyilestirme c¢abalarindan
saglanan geri bildirim iggdrenlerin de motive olmasini saglayabilir. Kontrol agamasinda
isi neden yaptiklarin1 kavrayan ve iyilestirme ile daha rahat ortamlarda calisabilen
isgorenler sosyo — psikolojik ag¢idan motive olmus bir sekilde calisabilirler. Ayrica
isgorenlerin yonetimin sorumlulugu ile birlikte tiim bu 6lgme, analiz ve iyilestirme
faaliyetlerine katilhmi1 TKY felsefesinin “TKY herkesin isidir.” goriisiinii uygulamaya
gecirerek iggorenlerin sosyo — psikolojik agidan motive olmasini saglayabilir.
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Hipotez 2 i¢in olusturulan g¢oklu regresyon modeli ile elde ettigimiz sonuglar
yapigimiz korelasyon analizi ile de desteklenmektedir. Ayrica ileride yorumlayacagimiz
motivasyonda sosyo — psikolojik faktorlerden duyulan doyum ile burada ele aldigimiz
TKY boyutlart olarak belirttigimiz bagimsiz degiskenlerin arastirma anketimizde
tanimlanan igerikleriyle yapacagimiz ki-kare analizi ile de aym sonug
desteklenmektedir.

3.5.4.3 Hipotez 3 I¢in Coklu Regresyon Modeli

HIPOTEZ 3: TKY uygulamalarmin motivasyon faktdrlerinden biri olan &rgiitsel —

yonetsel faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi vardir.

Y3 = ﬁo + B]X] +Bz Xz + B3X3 + I}4X4 + B5X5 + & ( Denklem 3 )

Tablo 3.77 Hipotez 3 I¢in Coklu Regresyon Modeli Tablolar

Girilen/Cikarilan Degiskenler (a)

Girilen Cikarilan
Model Degiskenler Degiskenler Metod
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
| Y 6netimin (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
Sorumlulugu olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasilig1 >=,100 ).
Adim adim (stepwise) regresyon modeli
) Olgme, Analiz (Kriter: Girebilmesi i¢in F degeri
ve lyilestirme " | olasilig1 <= ,050 ve ¢ikarilabilmesi i¢in
F degeri olasiligi1 >=,100).

a. Bagiml degisken: Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden Duyulan Doyum

Modelin Ozeti (b)
Model R R’ Uyarlanmis R* Modelin standart hatas1
1 ,617(a) | ,381 ,375 ,43838
2 ,663(b) | ,439 ,429 ,41897

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Y6netimin Sorumlulugu
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Yonetimin Sorumlulugu, Olgme, Analiz ve
Iyilestirme
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Anova (¢)

Kareler Serbestlik Ortalamanin .. Anlamlilik
Model . : F degeri :
toplami derecesi karesi (Sig.)
! Regresyon 13,470 1 13,470 70,092 ,000(a)
Dagilima 21,908 114 192
uygunluk
Toplam 35,378 115
Regresyon 15,542 2 7,771 44,271 ,000(b)
Dagilima 19,835 113 176
2 | uygunluk
Toplam 35,378 115

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Yonetimin Sorumlulugu
b. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Yoénetimin Sorumlulugu, Olgme, Analiz ve lyilestirme
¢. Bagimli degisken: Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden Duyulan Doyum

Katsayilar (d)
Standardize Standardize
edilmemis edilmis ¢ Anlamlilik
katsayilar katsayilar .
Model (Sig.)
Standart
B Beta
hata
(Sabit) 1,112 ,305 3,650 ,000
1 rTINE
Yonetimin 1 15 | 473 617 | 8372 | 000
Sorumlulugu
(Sabit) ,823 ,303 2,717 ,008
Yonetimin 1 439 | g6 443 | 500 | 000
2 "Sorumlulugu
Olgme,
Analiz ve 272 ,079 ,298 3,436 ,001
Tyilestirme

b. Bagimli degisken: Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden Duyulan Doyum

Tablo 3.77°deki degerler Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modeli ile elde
edilen sonuclar1 gostermektedir. Bu tablo degerleri adim adim uyguladigimiz regresyon
modeli sonucunda elde edilmistir.

Tablo 3.77’ye gore Hipotez 2 icin olusturulan ¢oklu regresyon modelinde anlamli
olan iki adimli bir model olusmustur. Birinci modelin F = 70,092; p = ,000 degeri
(Tablo 3.77-c) ile ikinci modelin ise F = 44,271; p = ,000 degeri (Tablo 3.77-c) ile

anlamli oldugu gortilmektedir.
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Birinci modelde bagimhi degisken olan oOrgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan
doyumu aciklayan en Onemli bagimsiz degisken olarak TKY’nin “yonetimin
sorumlulugu” boyutu karsimiza c¢ikmaktadir. Birinci modele goére TKY’nin
“yonetimin sorumlulugu” boyutu oOrgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu
%61,7 (p = 0,000) (Tablo 3.77-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise ( belirlilik veya
tanimlayicilik katsayist ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gdsteren bir 6lciidiir. Modeldeki R* degeri ise
%38,1’dir (Tablo 3.77-b). Birinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite yonetim
sistemleri, kaynaklarin yonetimi, iirtin gerg¢eklestirme ve Olgme, analiz ve iyilestirme
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 3.77-¢).

Ikinci modelde bagimli degisken olan orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan
doyumu aciklayan birinci modeldeki bagimsiz degisken olan TKY’ nin “ydnetimin
sorumlulugu” boyutuna TKY ’nin “6l¢gme, analiz ve iyilestirme” boyutu da eklenmistir.
Dolayistyla ikinci modelin bagimsiz degigskenleri TKY nin “ydnetimin sorumlulugu”
boyutu ve TKY ’nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ikinci modele gére TKY’nin “ydnetimin sorumlulugu” boyutu orgiitsel — yoOnetsel
faktorlerden duyulan doyumu %44,3 (p = 0,000) (Tablo 3.77-d) diizeyinde agiklarken
TKY’nin “6l¢me, analiz ve iyilestirme” boyutu ise Orglitsel — yonetsel faktorlerden
duyulan doyumu %29,8 (p = 0,001) (Tablo 3.77-d) diizeyinde agiklamaktadir. R* degeri ise
( belirlilik veya tanimlayicilik katsayis1 ) bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gésteren bir Sl¢iidiir. Modeldeki R?
degeri ise %43,9°dur (Tablo 3.77-b). Ikinci modele dahil edilmeyen degiskenler ise kalite
yonetim sistemleri, kaynaklarin yonetimi ve iiriin gerceklestirme olarak karsimiza
cikmaktadir (Tablo 3.77-¢).

Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz bu sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan Orgiitsel — ydnetsel
faktorlerden duyulan doyum tiizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Yonetimde bir diisiince devrimi olarak nitelendirilen TKY’de ihtiyag duyulan
stratejilerin temelinde yonetimin konuyu sahiplenmesi yatmaktadir. Yonetim amaglar ve
degerler saptayarak organizasyonu buna yonlendirmeli; bu amag¢ ve degerlere
ulagilabilmesi icin gerekli koordinasyonu saglamali ve organizasyona Onderlik
etmelidir. Arastirma hipotezimizin sonucunda TKY’nin “kalite yOnetim sistemleri”
boyutunun orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu en ¢ok agiklayan TKY
boyutu olmasi da bunu desteklemektedir. Isletmede “kalite yonetim sistemleri”
cercevesinde islem ve talimatlara kadar gerekli tiim dokiimantasyon saglandiktan ve
sistem uygulanmaya basladiktan sora 6nemli olan asama uygulamanin etkin sekilde
gergeklestirilebilmesi i¢in hedeflerle birlikte bu hedeflere ulasmadaki basar1 derecesini
belirleyecek somut olciitler koyarak etkin bir planlama ve iletisim sistemi kurup, basari
ve basarisizliklarin degerlendirilmesinin saglanmasidir. Bu da arastirma hipotezimiz
sonucunda da ortaya ¢ikan ve orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu ikinci
olarak aciklayan TKY’nin “Olgme, analiz ve iyilestirme” boyutunu karsimiza
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cikarmaktadir. Orgiitsel — yonetsel faktorlerden duyulan doyumu etkileyen diger bir
TKY boyutu ise arastirmamiz sonucunda TKY’nin “kaynaklarin yonetimi” boyutu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaynaklarin yonetimi igletmenin mal veya hizmet iiretim
siirecinde gerekli kaynaklarin temin edilmesi ve kullanilmasini tanimlamaktadir.
Kaynaklarin yonetimi etkin sekilde gergeklestiginde isgdren siirecin islemesi igin
gerekli kosullar1 zamaninda elde edeceginden ve siire¢ i¢in gerekli bilgiye sahip
olacagindan daha motive olmus sekilde ¢alisabilir.

3.5.5 Varyans Analizi

Arastirma anketinde yer alan demografik sorulardan “caligsma siiresi”, “egitim
durumu” ve “yas” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda varyans analizi
yapilarak; “caligma siiresi”, “egitim durumu” veya “yas” ile “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Varyans analizine

gore anlamli bir farklilik olup olmadigini gdsteren sonuglar asagidaki tablolarda

belirtilmektedir:

Varyans analizinde ilk olarak “calisma siiresi” ve “motivasyonu olusturan faktorler”
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Yaptigimiz varyans analizine
gore “calisma siiresi” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda 0,05 diizeyinde
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna iliskin olusturdugumuz Hy4, Hs, He, H7, Hs,

Ho, Hio Hi1, Hiz, His, Hia ve His hipotezleri red edilmistir.

Tablo 3.78 Egitim Durumu ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Varyans
Analizine Iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Caligngim isletmede, tiicret disinda ayni yardimlar
H;; | yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenlerin egitim | 0,019% | Kabul
durumlarina gore farklilik géstermektedir.

* P< 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.78’deki sonuglara baktigimizda “egitim durumu” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda varyans analizi ile birlikte anlamli bir farklilik olup olmadig:
incelenmistir. Varyans analizine gore “egitim durumu” ile “Calistigim isletmede, ticret
disinda ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisina katithm derecesi (p=0,019), arasinda 0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun haricinde
olusturdugumuz H16, ng, H19, Hzo, Hz], sz, H23 H24, H25, H26, Ve H27 hipotezleri red
edilmistir.

Varyans analizinde son olarak “yas” ve “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda
y Y

3

anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Varyans analizine gore “yas” ile
“motivasyonu olusturan faktorler” arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
bulunamamigstir. Buna gore Hag, Hoo, H3o, H31, H3o, H33, Hss, Hss, Hze, H37, Hsg ve Hso

hipotezleri red edilmistir.

3.5.6 Ki — Kare Analizi

Aragtirma anketinde yer alan demografik sorulardan “cinsiyet” ve “medeni durum”
ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda ve “motivasyonu olusturan faktorlerden
saglanan doyum” ile “TKY uygulamalar1” arasinda anlamli bir bagimlilik olup olmadigi
incelenmistir. Ki-kare analizine gére anlamli bir bagimlilik olup olmadigimi gdsteren

hipotezler asagidaki tablolarda belirtilmektedir:

Tablo 3.79 Cinsiyet ile Motivasyonu Olusturan Faktorler Arasindaki Ki-Kare Analizine
Iligskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Bir biitiin olarak isimden sagladigim maddi kazang¢ bende
Hyo | doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi cinsiyete bagh | 0,018*% | Kabul

olarak degismektedir.
“Calistigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir.”

Hy; | yargisina  katim  derecesi cinsiyete bagli olarak | 0,001* | Kabul
degismektedir.

“Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum.”
Hsy | yargisina katihm  derecesi cinsiyete bagli olarak | 0,013* | Kabul
degismektedir.

* P<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.79’daki sonuglara baktigimizda “cinsiyet” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda ki — kare analizi ile birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadig:
incelenmistir. Ki — kare analizine gore “cinsiyet” ile “Bir biitlin olarak isimden
sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi (p=0,018),
“Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi
(p=0,001) ve “Isyerimdeki fiziki ¢alisma ortamim yeterli buluyorum.” yargisina katilim
derecesi (p=0,013) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Buna sonuglara gére Hai, Haz, Has, Has, Has, Hae, Has, Hao, ve Hsy
hipotezleri red edilmistir.

Diger yapigimiz Ki-Kare analizinde ise “medeni durum” ve “motivasyonu olusturan
faktorler” arasinda anlamli bir bagimlilik olup olmadigi incelenmistir. Ki — kare
analizine gore “medeni durum” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda 0,05
diizeyinde anlamli bir bagimlilik bulunamamustir. Buna iliskin Hs,, Hss, Hss, Hss, Hse,
H57, Hsg, H59, H60, H61, H62 Ve H63 hipOtGZlCI‘i red edllml@tlr

Tablo 3.80 Motivasyonu Olusturan Ekonomik Faktorlerden Saglanan Doyum ile TKY
Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine Iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite slogaminuz vardir.”
Hg4 | yargisina katihm derecesi  isgorenin ekonomik faktorlerden sagladig: | 0,030% Kabul
doyum diizeyine baglh olarak degismektedir.

“Yonetim her zaman kaliteye birinci dnceligi vermektedir.” yargisina
Hge | katihm derecesi  isgorenin ekonomik faktdrlerden sagladigi doyum | 0,004% | Kabul
diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina
Hg7 | katihm derecesi  isgorenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdrenlerin caliyma kosullarma iliskin yasal kosullar
Hgs | saglanmaktadir.” yargisina katithm derecesi isgorenin ekonomik | 0,000* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Kalite  yOnetim  sistemi  etkinliginin  siirekli  iyilestirilmesi
H7 | saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgorenin ekonomik | 0,001* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriiniin ~ {iretim  asamasinda  belirlenmis olan is tamimlan
H7, | kullanilmaktadir.” yargisina katilim derecesi  isgorenin ekonomik | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Bireysel caligmalara oranla grup caligmalari ile kalite daha hizli
H74 | iyilesmektedir.” yargisma katihm derecesi isgorenin ekonomik | 0,000* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdoren tatmini yonetim igin onemlidir.” yargisina
H7s | katithm derecesi  isgorenin ekonomik faktérlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriinlerde  iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda
H7 | degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenin ekonomik | 0,008% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

* P<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.80’deki sonuglara baktigimizda “motivasyonu olusturan ekonomik
faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalar1 arasinda” ki — kare analizi ile
birlikte anlaml1 bir bagimlilik olup olmadig: incelenmistir. Ki — kare analizine gore Hea,
Hes, He7, Hos, H70, H72, H7a, H7s, ve H77 hipotezleri kabul edilmistir. Diger Hes, Heo, H71,
H7;, ve Hy6 hipotezleri red edilmistir.

Tablo 3.81 Motivasyonu Olusturan Sosyo — Psikolojik Faktorlerden Saglanan Doyum
ile TKY Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.”
H-g | yargisma katilm derecesi isgorenin sosyo-psikolojik faktorlerden | 0,001* | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Calisanlarin = 6zlik haklart ve diger bilgilerle ilgili kayit ve
dokiimantasyon diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina 0.000* | Kabul
katilim derecesi  isgérenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi |
doyum diizeyine baglh olarak degismektedir.

Hyo

“Isletme ici iletisim etkin olarak gergeklestirilmektedir.” yargisina
Hg | katilim derecesi  iggbrenin  sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgdren egitimi saglanmaktadir.”
Hg;z | yargisima katilim derecesi isgbrenin sosyo-psikolojik faktérlerden | 0,000* | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Kalite ~ yonetim  sistemi  etkinliginin  siirekli  iyilestirilmesi
Hg, | saglanmaktadir.” yargisia katilim derecesi isgorenin sosyo-psikolojik | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari calismalarda
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina 0.000* | Kabul
katilim derecesi  isgérenin sosyo-psikolojik faktdrlerden sagladigi |
doyum diizeyine baglh olarak degismektedir.

Hss

“Uriiniin ~ {iretim  asamasinda  belirlenmis olan is tamimlar
Hg | kullanilmaktadir.” yargisina katilim derecesi isgrenin sosyo-psikolojik | 0,003* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriiniin ~ iiretim  asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
Hg; | erisilmektedir.” yargisina katilim derecesi  isgérenin sosyo-psikolojik | 0,002% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Bireysel c¢alismalara oranla grup caligmalari ile kalite daha hizli
Hgs | iyilesmektedir.” yargisina katilim derecesi  isgérenin sosyo-psikolojik | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdren tatmini yonetim icin dnemlidir.” yargisma katilim
Hgo | derecesi  iggorenin sosyo-psikolojik faktorlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine baglh olarak degismektedir.

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki gabalar1 degerlendirilmektedir.”
Hyg | yargisina katim derecesi  isgdrenin sosyo-psikolojik faktorlerden | 0,000% | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

P<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.81°deki sonuglara baktigimizda “motivasyonu olusturan sosyo — psikolojik
faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalar1 arasinda” ki — kare analizi ile
birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadigi incelenmistir. Ki — kare analizine gore Hys,
H79, Hgl, ng, Hg3, Hg4, H85, H86, H87, Hgg, Hgg) vEe H90 hipotezleri kabul edlh’nl@tlr Diger
Hso, Hsz, ve Ho hipotezleri red edilmistir.

Tablo 3.82 Motivasyonu Olusturan Orgiitsel — Yonetsel Faktorlerden Saglanan Doyum
ile TKY Uygulamalar1 Arasindaki Ki-Kare Analizine iliskin Sonuglar

Kabul/

HIPOTEZLER P Red

“Isletmemizde herkes tarafindan bilinen bir kalite sloganimiz vardir.”
Hy, | yargisina katilim derecesi  isgorenin orgiitsel - yonetsel faktorlerden | 0,000% | Kabul
sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Yonetim her zaman kaliteye birinci Onceligi vermektedir.” yargisina
Hy4 | katilm derecesi  iggorenin  orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladig: | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilim
Hys | derecesi  isgérenin  Orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdrenlerin calisma kosullarna iliskin yasal kosullar
Hyg | saglanmaktadir.” yargisina katilm derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel | 0,002* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Isletmemizde ihtiyaglar dogrultusunda isgoren egitimi saglanmaktadir.”
Hy7 | yargisina katilim derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel faktorlerden sagladigi | 0,001% | Kabul
doyum diizeyine bagh olarak degismektedir.

“Kalite yonetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.”
Hog | yargisina katilim derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel faktorlerden sagladig: | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagli olarak degigsmektedir.

“Uriiniin ~ @iretim  asamasinda  belirlenmis  olan i  tanmimlan
Hjgo | kullanilmaktadir.”yargisma katihm derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Uriiniin ~ @iretim  asamasinda  belirlenen  hedeflere  zamaninda
Hjg; | erisilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenin orgiitsel - yonetsel | 0,002* | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Bireysel caligmalara oranla grup calismalari ile kalite daha hizl
H,g, | iyilesmektedir.” yargisina katilim derecesi isgérenin orgiitsel - yonetsel | 0,000% | Kabul
faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

“Isletmemizde isgdren tatmini yonetim icin onemlidir.” yargisma katilim
Hjo3 | derecesi  isgorenin  orgiitsel - yonetsel faktorlerden sagladigi doyum | 0,000% | Kabul
diizeyine bagli olarak degismektedir.

“Isgorenin kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir”
Hjo4 | yargisina katilim derecesi isgorenin orgiitsel-yonetsel faktorlerden sagladigi | 0,000% | Kabul
doyum diizeyine bagli olarak degigsmektedir.

“Uriinlerde  iyilestirmeyi  iceren  fikirler =~ en kisa zamanda
Hj¢s | degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi isgorenin orgiitsel- | 0,001 Kabul
yonetsel faktorlerden sagladigi doyum diizeyine bagl olarak degismektedir.

* P<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.82°deki sonuglara baktigimizda “motivasyonu olusturan “Orgiitsel —
yonetsel faktorlerden saglanan doyum” ve “TKY uygulamalari arasinda” ki — kare
analizi ile birlikte anlamli bir bagimlilik olup olmadig incelenmistir. Ki — kare analizine
gt')re H92, H94, H95, H96, H97, Hgg, H]()()) H]ol, H]oz, H103, H104, Ve H105 hipotezleri kabul
edilmistir. Diger Hos, ve Hog hipotezleri red edilmistir.

3.6 TARTISMA

Giliniimiliz bilgi toplumunda Orgiitlerin en Onemli sermayelerinin insan unsuru
oldugu yapilan bir ¢ok arastirmada vurgulanmaktadir. Insan sermayesinin bu kadar
onemli hale geldigi bir oOrgiitte calisanlarin motivasyonuna duyulan ihtiyag da
artmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismamizda isletmelerde motivasyonun 6nemi ve isgoren
motivasyonunu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak amaclanmistir. Literatiirdeki benzer
calismalardan farkli olarak bu calismada yeni stratejik yonetim anlayislarindan biri olan
Toplam Kalite Yonetimi’nin motivasyon {izerinde etkili olacagi varsayimindan
hareketle bu yonetim anlayisini uygulayan iki farkli sektorde isgdren motivasyonunu
etkileyen faktdrler incelenmistir. Isgdrenlerin motivasyonel agidan tatmin olmasinin
orgiitteki her kademede basarinin saglanmasinda onemli payr oldugu diislincesiyle
aragtirma kapsamindaki uygulamalar mavi yakali ve beyaz yakali isgoérenlerin

katilimiyla gergeklestirilmistir.

Mobilya sektoriindeki mavi yakali isgdéren motivasyonunu inceledigimizde elde
ettigimiz sonuglara gore TKY nin etkin bir sekilde uygulandigin1 gérmekteyiz. Ayrica
isletmedeki etkin motivasyon siireci ile birlikte motivasyonu 6zendirici faktorlerinde
etkin bir sekilde uygulandig1 goriilmektedir. Ancak yaptigimiz regresyon analizine gore
ekonomik motivasyon faktorlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda
herhangi bir neden-sonug iligkisine rastlanmamistir. Elde ettigimiz bu sonu¢ yaptigimiz
korelasyon analizi ve ki - kare analizi ile de desteklenmektedir. insan kaynaginin
orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilebilmesi i¢in motivasyonunu arttirici
faktorler igerisinde ekonomik faktorlerden  duyulan doyumun oOnemli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Giinlimiizde miikemmellige ulasmanin yolu olarak
belirtebilecegimiz TKY’nin bu isletmede etkin bir sekilde uygulanmasina ragmen

ekonomik yonden isgdren motivasyonunda eksik kaldigini sdyleyebiliriz. Dolayisiyla
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isletmeler TKY felsefesini uygularken, isletmeler iizerinde c¢ok biiyiik etkisi olan
motivasyonun sadece sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel faktorlerine degil
ekonomik faktorlerine de gereken oOzeni gostermelidir. Insanlarin yasam siireleri
icerisinde duyduklar1 ihtiyaglar1 siralayan Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi”
kuraminda da insanin ilk temel ihtiyag¢larinin fizyolojik ihtiyaglar oldugu
belirtilmektedir. Bu tiir ihtiyaclarin siirekli bir sekilde tatmin edilmesi ise bireylerin
ekonomik ac¢idan tatmin edilmesiyle saglanabilir. Boylece birey fizyolojik ihtiyag¢larini
kargiladiktan sonra ekonomik a¢idan tatmin olma diizeyi ile birlikte Maslow’un
“Ihtiyaglar Hiyerarsisinde” son sirada yer alan kendini gerceklestirme ihtiyacina dogru

ilerleyebilecektir.

Diger yandan regresyon analizinden elde ettigimiz sonuglara gore TKY
uygulamalariin sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel faktérlerden duyulan doyum
tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Toplam Kalite Yonetiminde ihtiya¢ duyulan
stratejilerin temelinde yOnetimin konuyu sahiplenmesi yatmaktadir. Ayrica “Kalite
herkesin isidir.” slogant TKY’yi uygulayan bir isletmede ulagilmasi gereken temel
hedef olmalidir. Yonetim amaglar ve degerler saptayarak organizasyonu buna
yonlendirmeli; isletmenin bu amag ve degerlere ulagsmasi icin ¢alisanlar arasinda gerekli
koordinasyonu saglamali ve organizasyona onderlik etmelidir. Mavi yakali isgorenler
izerinde arastirma yaptigimiz bu isletmede de yonetimin; TKY nin sosyo — psikolojik
ve oOrgilitsel — yonetsel motivasyon faktorlerinden duyulan doyum {izerinde etkisi
oldugunun bilinciyle hareket ederek calisanlari isletmenin amaglarina yonlendirdigini

sOylebiliriz.

Caligmamizda mobilya sektoriindeki mavi yakali isgdrenlerin motivasyonlarina
iliskin yaptigimiz varyans analizi sonuglarina baktigimizda ise ¢aligma siiresi ve egitim
durumu ile motivasyonu olusturan faktorler arasinda anlamli bir farkliliga rastlarken yas
ile motivasyonu olusturan faktorler arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigstir. Bu
sonu¢ insanlarin yasam siirelerinin her evresinde motivasyona ihtiya¢ duydugunu
destekleyeci niteliktedir. Bunun yani sira ¢alisma siiresi ve egitim durumu gibi unsurlar

ise motivasyonu olusturan faktorleri degerlendirilirken gz oniinde bulundurulmalidir.
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Gida sektoriindeki beyaz yakali iggéren motivasyonunu inceledigimizde elde
ettigimiz sonuglara goére bu isletmede de TKY’nin etkin bir sekilde uygulandigini
gormekteyiz. Ayrica isletmedeki etkin motivasyon siireci ile birlikte motivasyonu
0zendirici ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel faktorlerinde etkin bir
sekilde uygulandigini s6ylemek miimkiindiir. Calismamizda regresyon analizinden elde
ettigimiz sonuglara goére TKY uygulamalarinin ekonomik, sosyo-psikolojik ve orgiitsel-
yonetsel faktorlerden duyulan doyum {iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bu sonug

yaptigimiz korelasyon analizi ve ki - kare analizi ile de desteklenmektedir.

Calismamizda gida sektoriindeki beyaz yakali iggorenlerin motivasyonlarina iligkin
yaptigimiz varyans analizi sonuglaria baktigimizda ise egitim durumu ile motivasyonu
olusturan faktorler arasinda anlamli bir farkliliga rastlarken galigma siiresi ve yas ile
motivasyonu olusturan faktorler arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonug
insanlarin yasam siirelerinin her evresinde motivasyona ihtiya¢ duydugunu destekleyeci

niteliktedir.

3.7 SONUC

“Toplam Kalite Yonetimi Uygulayan Isletmelerde Isgéren Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler ve Ampirik Bir Arastirma” konulu calismamiz kapsaminda
gerceklestirdigimiz uygulamalardan elde ettigimiz sonuglari iki boliimde inceleyebiliriz.
Ik olarak mobilya sektdriinde ¢alisan 228 “mavi yakal” isgdren ve daha sonra gida
sektorlinde galisan 116 “beyaz yakali” iggérenden elde edilen veriler degerlendirilmistir.
Mavi yakali isgéren motivasyonu acisindan mobilya sektoriinde yaptigimiz uygulama

sonuclarint asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

. Frekans analizinden elde ettigimiz tiim sonuglar ¢alisanlar1 harekete geciren ve
mutlu kilmaya yarayan bir teknikten de Ote, bir felsefe olan TKY yonetim
felsefesinin bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigini ve ayni zamanda

isletmedeki etkin motivasyon siireci ile motivasyonu 6zendirici araglarin isgdéren
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motivasyonu i¢in kullanildigin1 gdéstermektedir. Ekonomik, sosyo — psikolojik
ve Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktorleri bu isletmede etkin sekilde

kullanilmaktadir.

Arastirmamizda mobilya sektoriindeki uygulama isletmesi i¢in %85,98 olarak
¢ikan alfa katsayilar1 kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach Alfa diizeyinin {izerinde

degere sahiptir.

Ekonomik motivasyon faktérlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar
arasinda pozitif ve anlamli korelasyona rastlanmamistir. Sosyo — psikolojik
motivasyon faktorlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda pozitif ve
anlaml1 korelasyon bulunmustur. Orgiitsel — ydnetsel motivasyon faktdrlerinden
duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli korelasyon

bulunmustur.

Hipotez 1 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinin sonuglarina goére “TKY
uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan ekonomik faktdrlerden

duyulan doyum iizerinde etkisi olmadig1” goriilmektedir.

Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan sosyo —

psikolojik faktorlerden duyulan doyum {izerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Hipotez 3 igin olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan orgiitsel —

yonetsel faktérlerden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.
Varyans analizine gore “caligma siiresi” ile “Bir biitlin olarak isimden

sagladigim maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi

(p=0,010) ve “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak sorumluluk vermektedir.”
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yargisina katilim derecesi (p=0,012) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir

farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Varyans analizine gore “egitim durumu” ile “Calistigim isletmede, gosterdigim
basarilar diger ilgililerin gozleri onilinde takdir edilmektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,036), “Calistigim isletmede, yiikselme olanagim bulunmaktadir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,010), “Yaptigim isle ilgili verilecek kararlara
katiltyorum.” yargisina katilm derecesi (p=0,029) ve “Ustlerim yaptigim isle
ilgili olarak sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,047)

arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmstir.

Varyans analizine gore “yas” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda
0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna iliskin hipotezlerin
red durumlarint gosteren anlamlilik (p) degerleri Tablo 3.40’ta ayrintili olarak

verilmektedir.

Ki — kare analizine gore “medeni durum” ile “Calistigim igletmede, is giivencem
bulunmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,016), “Yaptigim isle ilgili
verilecek kararlara katiliyorum.” yargisina katihm derecesi (p=0,000),
“Calistigim isletmede, calisanlar arasinda adil gorev dagilimi yapilmaktadir.”
yargisina katilim derecesi (0,020) ve “Ustlerim yaptigim isle ilgili olarak
sorumluluk vermektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,009) arasinda 0,05

diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan ekonomik faktdrlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalari olarak “Isgérenin kalite hedeflerine
ulagmadaki ¢abalar1 degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,020)
ve  “Uriinlerde  1iyilestirmeyi iceren fikirler en kisa zamanda
degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,021) arasinda 0,05

diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulagilmstir.
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o Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan sosyo — psikolojik faktorlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalar1 olarak belirtilen ve arastirma anketinde
yer alan tim TKY uygulamasi boyutlar1 arasinda 0,01 diizeyinde anlamli bir

bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

o Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan orgiitsel — yonetsel faktdrlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalar1 olarak belirtilen ve arastirma anketinde
yer alan tim TKY uygulamasi boyutlar1 arasinda 0,01 diizeyinde anlamli bir

bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Beyaz yakal1 isgéren motivasyonu agisindan gida sektoriinde yaptigimiz uygulama

sonuclarint asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

. Frekans analizinden elde ettigimiz tim sonuglar ¢alisanlar1 harekete geciren ve
mutlu kilmaya yarayan bir teknikten de Ote, bir felsefe olan TKY yonetim
felsefesinin bu isletmede etkin bir sekilde uygulandigini ve ayni zamanda
isletmedeki etkin motivasyon siireci ile motivasyonu 6zendirici araglarin isgéren
motivasyonu i¢in kullanildigin1 gostermektedir. Ekonomik, sosyo — psikolojik
ve Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktorleri bu isletmede etkin sekilde

kullanilmaktadir.

o Arastirmamizda gida sektoriindeki uygulama igletmesi i¢in %85,98 olarak ¢ikan
alfa katsayilar1 kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach Alfa diizeyinin iizerinde

degere sahiptir.

o Ekonomik motivasyon faktérlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar
arasinda pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Sosyo — psikolojik
motivasyon faktorlerinden duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda pozitif ve
anlaml1 korelasyon bulunmustur. Orgiitsel — ydnetsel motivasyon faktdrlerinden
duyulan doyum ile TKY boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli korelasyon

bulunmustur.
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Hipotez 1 icin olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan ekonomik

faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Hipotez 2 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz sonuglara
gore “TKY uygulamalarimin motivasyon faktorlerinden biri olan sosyo —

psikolojik faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Hipotez 3 i¢in olusturulan ¢oklu regresyon modelinden elde ettigimiz sonuglara
gore “TKY uygulamalarinin motivasyon faktorlerinden biri olan orgiitsel —

yonetsel faktorlerden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu” goriilmektedir.

Varyans analizine gore “calisma siiresi” ile “motivasyonu olusturan faktorler”

arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Varyans analizine gore “egitim durumu” ile “Calistigim isletmede, ticret disinda
ayni yardimlar yapilmaktadir.” yargisma katilim derecesi (p=0,019), arasinda 0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. “Caligma siiresi”
ile motivasyonu olusturan diger faktorler arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir

farklilik bulunamamustir.

Varyans analizine gore “yas” ile “motivasyonu olusturan faktorler” arasinda

0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Ki — kare analizine gore “cinsiyet” ile “Bir biitiin olarak isimden sagladigim
maddi kazan¢ bende doyum sagliyor.” yargisina katilim derecesi (p=0,018),
“Calistigim isletmede, yilikselme olanagim bulunmaktadir.” yargisina katilim

derecesi (p=0,001) ve “Isyerimdeki fiziki calisma ortamini yeterli buluyorum.”
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yargisina katilim derecesi (p=0,013) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir

bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ki — kare analizine gore “medeni durum” ile “motivasyonu olusturan faktorler”

arasinda 0,05 diizeyinde anlaml1 bir bagimlilik bulunamamastir.

Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan ekonomik faktdrlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalar1 olarak “Isletmemizde herkes tarafindan
bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisina katilim derecesi  (p=0,030),
“Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,004), “Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,000), “Isletmemizde isgdrenlerin calisma
kosullaria iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi
(p=0,000), “Kalite yoOnetim sistemi etkinliginin siirekli iyilestirilmesi
saglanmaktadir.” yargisma katilm derecesi (p=0,001), “Uriiniin iiretim
asamasinda belirlenmis olan is tanimlar1 kullanilmaktadir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,000), “Bireysel ¢alismalara oranla grup ¢alismalar ile kalite daha
hizli iyilesmektedir.” yargisma katilm derecesi (p=0,000), “Isletmemizde
isgdren tatmini yonetim i¢in dnemlidir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000) ve
“Uriinlerde iyilestirmeyi igeren fikirler en kisa zamanda degerlendirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,008) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir

bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan sosyo — psikolojik faktdrlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalar olarak “Isletmemizde herkes tarafindan
bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisina katilim derecesi (p=0,001),
“Calisanlarin 6zliik haklar1 ve diger bilgilerle ilgili kayit ve dokiimantasyon
diizenli ve giivenilir olarak yapilmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000),
“Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,000), “Isletmemizde ihtiyaclar dogrultusunda isgoren egitimi

saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000), “Kalite yonetim sistemi
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etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi
(p=0,000), “Isletmemizdeki boliimler, yaptiklar1 veya yapacaklari ¢alismalarda
kendilerini rakip olarak degil, ortak gibi gormektedirler.” yargisina katilim
derecesi (p=0,000), “Uriiniin {iretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlar
kullamlmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,003), “Uriiniin iiretim
asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erisilmektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,002), “Bireysel ¢alismalara oranla grup ¢alismalar ile kalite daha
hizli iyilesmektedir.” yargisina katilim derecesi (p= 0,000), “Isletmemizde
iggoren tatmini yonetim i¢in dnemlidir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000) ve
“Isgdrenin kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi (p=0,000) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir

bagimlilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ki — kare analizine gore “motivasyonu olusturan orgiitsel — yonetsel faktérlerden
saglanan doyum” ile TKY uygulamalari olarak “Isletmemizde herkes tarafindan
bilinen bir kalite sloganimiz vardir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000),
“Yonetim her zaman kaliteye birinci onceligi vermektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,000), “Isletme ici iletisim etkin olarak gerceklestirilmektedir.”
yargisina katilim derecesi  (p=0,000), “Isletmemizde isgorenlerin ¢alisma
kosullaria iliskin yasal kosullar saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi
(p=0,002), “Isletmemizde ihtiyaclar = dogrultusunda isgdren  egitimi
saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi (p=0,001), “Kalite yonetim sistemi
etkinliginin siirekli iyilestirilmesi saglanmaktadir.” yargisina katilim derecesi
(p=0,000), “Uriiniin iiretim asamasinda belirlenmis olan is tanimlari
kullanilmaktadir.”yargisina katim derecesi  (p=0,000), “Uriiniin iiretim
asamasinda belirlenen hedeflere zamaninda erigilmektedir.” yargisina katilim
derecesi (p=0,002),“Bireysel calismalara oranla grup calismalari ile kalite daha
hizli iyilesmektedir.” yargisma katilm derecesi (p=0,000), “Isletmemizde
isgdren tatmini yonetim i¢in Onemlidir.” yargisina katilim derecesi (p=0,000),
“Isgdrenin  kalite hedeflerine ulasmadaki cabalar1 degerlendirilmektedir”

yargisina katilim derecesi (p=0,000) ve “Uriinlerde iyilestirmeyi iceren fikirler
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en kisa zamanda degerlendirilmektedir.” yargisina katilim derecesi (p=0,001)

arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir bagimlilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Calisgmamizin uygulama bolimiinde yaptigimiz iki farkli sektdrdeki arastirma
sonuglarina gore; mobilya sektoriinde TKY’nin sosyo — psikolojik ve orgiitsel —
yonetsel motivasyon faktorlerinden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu ancak
ekonomik motivasyon faktorlerinden duyulan doyum tizerinde etkisi olmadigin1 gérdiik.
S6z konusu isletme TKY faaliyetlerini sosyo-psikolojik ve oOrgiisel-yonetsel
boyutlarinda iyi bir sekilde uyguladigini ancak ekonomik boyutlarinda ise yetersiz
kaldiginm1 sdyleyebiliriz. Geleneksel yonetim anlayisinda da en biiylik motivasyon araci
olarak kullanilan ekonomik faktorlerin TKY gibi daha stratejik ve insan odakli olan bir
yonetim anlayisinda eksik kalmasi diislindiiriicii bir olaydir. S6z konusu isletmenin
motivasyonun ekonomik faktorleri agisindan eksik kalmasimi ve bunu da TKY
uygulayan bir isletme icin negatif bir yonetim anlayisi olarak yorumlayabiliriz. Gida
sektoriinde uygulanan ayni analizler sonucunda TKY nin ekonomik, sosyo — psikolojik
ve Orglitsel — yonetsel motivasyon faktorlerinden duyulan doyum iizerinde etkisi oldugu

goriilmektedir.

Sonu¢ olarak degismeyen tek seyin degisim oldugu giiniimiizde, isletmelerde
orgiitsel etkinligin stirekli olarak optimal diizeyde tutulmasinda yagsamsal bir fonksiyon
yiiklenen kavramlardan biri de “motivasyon” olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Motivasyonun orgiitsel etkinligin optimizasyonunda gerekli katkiy1 saglayabilmesi ise
ancak ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel — yonetsel motivasyon faktorlerinden
saglanan doyumun arttirilmast ile olur. Bu kapsamda gergeklestirilen uygulamalar
sonucunda ise TKY olarak adlandirilan yeni yOnetim felsefesinin basarili sonuglari

yaptigimiz arastirma sonuglarinda da goriilmektedir.

Isletme i¢in yasamsal bir dneme sahip olmasi beklenen ydnetimin, etkin olabilmesi
ve bu etkinligini siirekli arttirabilmesi i¢in ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel —
yonetsel motivasyon araglarii TKY felsefesi ile birlikte uygulamasi isletmeler igin

motivasyon agisindan bagarili sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
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EK 1 SAYFASI MOBILYA SEKTORU ANKET FORMU BURAYA GELECEK
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EK 2 SAYFASI GIDA SEKTORU ANKET FORMU BURAYA GELECEK
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EK 3: Mobilya Isletmesinin Kalite Belgesi
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EK 4: Mobilya isletmesinin Kalite Belgesi Eki
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EK 5: Gida isletmesinin Kalite Belgesi

Kalite Sistem Belgesi
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EK 6: Gida Isletmesinin Uygunluk Belgesi

Uygunluk Belgesi
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EK 7: Gida Isletmesinin Cevre Sistem Belgesi
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