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OZET

I[SLETMELERDE MOTIVASYONA ETKIi EDEN FAKTORLERIN
DEGERLENDIRILMESI: KONYA iLi ORNEGI

EKICI, Merve
Yiiksek Lisans, Isletme Boliimii

Tez Damismant: Dr. Ogr. Uyesi Birol Biiyiikkdogan
Temmuz, 2019

Glinlimiizde isletmelerde dis miisteri kadar i¢ miisteri (¢alisgan) memnuniyeti de
on plana c¢ikmistir. Calisanlarin motivasyonlarinin  saglanmasinda ¢esitli araclar
kullanilmaktadir. Bu araglarin c¢alisan motivasyonunu nasil ve ne derece etkiledigi

merak edilen konularin basinda gelmektedir.

Arastirmanin amaci igletmelerde iicret yonetimi uygulamalarinin motivasyona
etkisinin incelenmesi olarak belirlenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada
olasiliksiz oOrnekleme yontemleri arasinda yer alan uygun oOrnekleme yontemi
kullanilmistir. Aragtirmaya kiigiik ve orta Olcekli isletmelerde gorev alan eleman
(n=275), uzman (n=55), midir yardimcist (n=16), miidir (n=10) ve genel miidiir
yardimcist ve istli (n=7) calisan bireyler katilmistir. Katilimeilar 122°s1 Erkek, 241°1
Kadin olmak fiizere toplam 363 kisiden olusmaktadir. Arastirma sonucunda maddi
kosullarin kiigiik yas gruplart i¢in daha fazla motive edici oldugu, bekar ¢alisanlarin
maddi faktorlere, egitim ve gelisim olanaklarina daha fazla 6nem verdikleri, diigiik
egitim diizeyine sahip bireyler icin ise bu faktorler daha 6nemli bir motivasyon kaynagi
oldugu goriilmiistiir. Ayrica calisanlarin belirli diizeyde bir maddi gelir ve yasam
standard1 elde ettigi icin gelecek ile ilgili 6zelliklerin daha fazla 6n plana ¢ikmaya
calistig1, calisma siiresi arttik¢a bireylerin motivasyonlar1 lizerinde basar1 duygusu gibi
psikolojik faktorlerin 6neminin arttigini, kurumda uzun siiredir ¢alisan bireyler tizerinde
is1 severek yapmanin motive edici etkisinin ortadan kalktig1 ve daha az siiredir ¢alisan
bireyler i¢in ise daha fazla motive edici 6zellige sahip oldugu goriilmiistiir. Diger

yandan ilk isinde ¢alisan bireyler i¢in isi sevmek, amirden 6vgii almak ve calisma



garantisi Onemli bir motivasyon faktorii olarak goze carparken is arkadasi ve

yoneticileri ilgili olmas1 motive edici bir faktér olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Insan kaynaklar1 yonetimi, Ucret, Ucret yonetimi



ABSTRACT

EVALUATION OF FACTORS WHICH INFLUENCE MOTIVATION IN
MANAGEMENTS: KONYA PROVINCE SAMPLE

EKICI, Merve
Master of Business Administration
Supervisor: Faculty Member, PhD Birol Biiyiikdogan
July 2019

Today, internal customer (employee) satisfaction has come to the fore as well as
external customer satisafaction in enterprises. Various tools are used to ensure the
motivation of the employees. One of the most interested topics is that, how and to what
extent these tools affect employee motivation.

The aim of the study was to investigate the effect of wage management practices
on motivation in enterprises. For this purpose, appropriate sampling method, which is
among the improbable sampling methods, was used in the research. Staff (n=275),
experts (n=55), deputy managers (n=16), managers (n=10) and deputy general managers
and senior employees (n=7) working in small and medium sized enterprises (SME)
participated in the study. Participants consisted of 363 people, 122 of whom are male
and 241 of whom are female. As a result of the research, it was seen that financial
conditions are more motivating for younger age groups, single employees give more
importance to financial factors, education and development opportunities, and these
factors are more important source of motivation for individuals with low education
level. In addition it has been seen that, because of the access of employees to a certain
level of financial income and living standards, the characteristics of the future are trying
to come to the forefront, the psychological factors such as the feeling of success on the
motivation of the individuals increase as the working time increases, the motivating
effect of working on the individuals has not observed for the staff who work for a long
time in the institution less than the individuals who have been working since less time.
On the other hand, for the individuals working in their first job, doing the job fondly,

getting praise from the supervisor and guarantee of work are important motivation

Vi



factors, while it is concluded that the relationship between colleagues and managers is

not a motivating factor.

Keywords: Motivation, Human Resources Management, Wage, Wage Management
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GIRIS

Kurulus veya sirketlerin en temel hedefi mevcut kaynaklarin optimum
kullanilarak tesisi olabildigince verimli seviyeye ¢ikarmak olmustur. Fakat isgdrenleri
bir makine olarak gormek yerine onlarin da disiinebilmelerini, faaliyetlere katki
saglamalarin1 ve en alt konumdaki igsgdrenin bile verimlilige katki saglayabilecegini 6n
gbren giinlimiiz yonetim yaklasimlari, verimlilik etkinligini oldukga artirmaktadir. Bu
anlayistaki kurulus ya da sirketlerde verimlilik, bu anlayista olmayanlara nazaran daha

fazla olmustur.

Glinlimiizde, diinya genelindeki ekonomik rekabet ortami; isletmeleri, insanlarin
ihtiyaclarim1 karsilamak {izere yeni arayislara sevk etmistir. Uretilecek hizmetleri
miisteri ihtiyaglarini karsilayacak sekilde farklilastirmak ve yeniden tasarlamak 6nem
kazanmig durumdadir. Bu cercevede isletmelerin uyguladiklar1 6zendirme araglarinin
isgorenleri motive etmeleri ve bu baglamda isgérenlerin yaptiklar1 isten de haz

duymalarinin saglanmasi 6nem tagimaktadir.

Onceden belirlenen amaglar1 elde etme yoniinde sirket icinde ¢alisanlar:
isteklendirme, tesvik etme ve gayretlerini bu yonde birlestirme faaliyetleri motivasyon
olarak tammlanmaktadir. Isgdrenlerin motive edilmesi amaciyla dzendirici enstriimanlar
kullanilmaktadir. Ozendirici araglarin etkili olmas1 deger yargilarina, ¢evre faktdriine,
sosyallige, egitim diizeyine ve toplumsal yapilara bagli olmaktadir. Motivasyonla ilgili
evrensel ozellik tasiyan 6zendirici bazi araglarin varligr bilinse de, her toplum ve her

birey i¢in uygun olan bir motivasyon modeli gelistirilmesi miimkiin olamamaktadir.

Ozendirici araglar genel anlamda, sosyo-ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve
yonetsel araglar olmak tlizere {i¢ temel baslikta toplanmigtir. Psiko-sosyal araglar
kapsaminda bagimsiz c¢alisma, sosyal katilim, Oneri sistemleri, psikolojik gilivence,
degerler, statii ve sosyal aktiviteler yer almaktadir. Organizasyonel ve yoOnetimsel
araglarda, ortak amagc, yetki-sorumluluk dengesinin kurulmasi, egitim ve yiikselme
olanaklari, kararlara katihm, iletisim ve yaraticilik faktdrleri bulunmaktadir. Ugiincii
grup olan sosyo-ekonomik araglar ise, giivenlik, sosyal giivenlik, odiillendirme ve

ticretler gibi faktorleri kapsamaktadir.



Kurum, kurulus ya da sirketlerin temeli tagini1 insanlar olusturmaktadir. Bireyin
etkili, verimli ve istekli ¢alismasinin saglanmasi motivasyonla miimkiin olmaktadir.
Motive edilmis her birey kurumun basarisini artirmaktadir. Bunun tersi durum da s6z
konusu olabilmektedir. Calisanlarda motivasyonun eksik olmasi, verimliligin diismesine
dolayisiyla da kurum ya da sirketin zayiflamasina neden olabilmektedir. Isletmeler
insan kaynaklarini dogru degerlendirebilmek amaciyla farkli insan kaynaklar1 yonetim

uygulamalar1 kullanmaktadir.
Problem

Kiiresellesen diinyada yiiksek teknoloji ve bilgi caginin getirilerinden bir¢ok
isletme faydalanabilmektedir. Ancak bu kosullarda isletmeler arasi rekabetten {istiin
¢ikabilmenin yolu liretim ve hizmet sektoriindeki teknolojik ilerlemeleri kullanmakla
birlikte eldeki insan kaynagini dogru degerlendirebilmekten gecmektedir. Bu sebeple
giiniimiizde iiretimin bir degeri olarak kabul goren insanin; gelistirilmesi, motive
edilmesi, isletmede yasadigi sorunlarin ivedilikle c¢o6ziilmesi gerektigi kabul

edilmektedir.

Insanlarin ihtiyaglari, istekleri, arzular1 ve nitelikleri vb. acilardan birbirlerinden
olduke¢a farklilik tasir. Is imkanlar1 da: zaman, fiziki ortam, ekipler, sosyal imkanlar
idare sekli vb. degisik durumlara gore degisebilmektedir. Bu c¢ok degiskenli yapi,
calisanlarin motivasyon etkenlerini de etkilemekte ve motivasyon agisindan karmagik
bir durum olusturmaktadir. Bu nedenle motivasyonu saglayacak, degismeyen belli bash
faktorlerden s6z etmek oldukga giigtiir. Fakat, belli durumlarda belirli 6zelliklerdeki
bireyleri veya gruplar i¢in kisitli 6zellikte motivasyon faktorlerinden s6z edilebilir.
Motivasyonda kullanilan faktorlere bagli olarak 1yi ve kotii motivasyondan s6z
edilebilir. Kotii motivasyon, insanin yalnizca verimliligini artirabilmesine karsin, iyi
motivasyon insanin verimliligini ve huzurunu birlikte artirir. Bu nedenle g¢alisma
hayatinda insanlardan beklenen verimin elde edilebilmesi ve huzurlu bir g¢alisma
ortaminin saglanmasi i¢in calisanlarin 6zelliklerine gore ihtiyaglari belirlenmeli ve en
iyi sekilde karsilanmaya calismalidir. Bu sekilde saglanan yliksek motivasyonla: etkili

verimli ve morali yliksek ¢alisanlarin olusturdugu performans: yiiksek oOrgiitlerde



calisma firsat1 elde edilebilir. Boylece oOrgiitsel ve kisisel amaglar daha uyumlu hale

getirilerek istenilen basarilara ulasilabilir.
Amag

Hizli bir teknolojik gelisini i¢inde bulunan giinlimiiz diinyasinda yonetim
bilimlerine, 6zellikle personel yonetimine karsi artan ilgiye paralel olarak motivasyon
teorileri de giderek daha biiyiikk bir 6nem kazanmistir. Bunun baslica nedeni,
motivasyon insan davraniglart ve performansini etkileyen ana etkenlerden biri
olmasidir. Pek ¢ok oOrgiit i¢in insan giicli, en onemli iiretim unsurudur. Arastirmanin
amact ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin  degerlendirilmesi olarak
belirlenmistir. Bu ama¢ dogrultusunda c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin

ne derece etkili oldugu ortaya ¢ikarilmaya galisilacaktir.
Onem

Giliniimiizde teknolojideki gelismeler, iletisim diinyasindaki basarilarin artmasi
ve bireylerin ekonomik diizeydeki refah seviyesinin artmasina bagli olarak bireylerin
yasam standartlar1 gegmise gore daha iyi bir diizeye gelmistir. Bunlarin etkisiyle ilk
baglarda insanlar1 motive eden yalmizca temel fizyolojik gereksinimler iken, son
zamanlarda daha farkl: tiirde gereksinimler belirmistir. Bu ylizden motivasyon, bireyleri
1s yasamina adapte edebilmek ic¢in gereken en 6nemli unsurlardan biri haline gelmistir.
Isverenler calisanlarin1 motive ettigi Olciide islerinde basari elde eder. Onun igin
igverenler ¢alisanlarini motive etmeli ve onlarin is tatminini artirmak i¢in yollar
aramalidir. Her birey farkli farkli motivasyon araglarindan motive oldugu icin
calisanlarm profillerini iyi incelemelidirler. En etkili motivasyon araci ticrettir fakat her
zaman illaki {licret ile motive etmeye ¢aligmak sart degildir. Diger motivasyon faktorleri

ile de motivasyon ve is tatmin diizeyi artirilabilir.
Varsayimlar

Konya ilinde bulunan kiiclik ve orta dlgekli isletmelerde gorev alan personel,
uzman, miidiir yardimcisi, miidiir ve genel miidiir yardimcisi ve istii olarak ¢alisanlara

yonelik uygulanan anketle yer alan onermeler, s6z konusu ¢alisanlarin motivasyonuna



etkisine bakis acilarin1 ortaya koymak icin yeterlidir. Segilen arasgtirma yoOntemi,
aragtirmanin amacina, konusuna ve sorularin ¢oziimiine uygundur. Belirtilen kosullar

altinda olusturulan 6rneklemin evreni temsil yeterliligine sahip oldugu varsayilmaktadir.
Siirhhiklar

Bu calisma anketin uygulandigi il (Konya) ve erisilen ¢alisanlarla siirli olup,
farkli bir bolge veya farkli bir sektorde uygulandiginda farkli sonuglar verebilir. Tiim
calisanlara uygulanmasit sonuclarda degisiklige yol acabilmektedir. Arastirma
kapsaminda toplanan veriler 2018-2019 yilinda motivasyona etki eden faktorler lizerine
bir aragtirma yapmaya yoneliktir. Bundan dolay1 arastirmada elde edilen bulgular

sonraki donemleri kapsamamaktadir.

Arastirma bes boliimden olusmaktadir. ilk béliimde insan kaynaklariyla ilgili
temel bilgiler iizerinde durulmustur. ikinci boliimde ise motivasyon kavrami ve
calisanlarin motivasyonuna etki eden faktorler ele alinmis ayrica arastirmayla ilgili
yapilan ¢alismalar incelenmistir. Ugiincii boliimde ise isletmelerde iicret ydnetimi
uygulamalarinin motivasyona etkisine yonelik yontem kismina yer verilmistir.
Dérdiincii boliimde ise aragtirmanin bulgular1 ele alinmistir. Besinci ve son bdliimde ise

arastirmaya yonelik sonuclar ve tartisma kismi incelenmistir.



BIiRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi TANIMI ONEMIi VE KONUSU

Bu béliimde insan kaynaklariyla ilgili yonetiminin tanimi ve Onemi iizerinde

durulacaktir.

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Insan Kaynaklar1 Yonetimi organizasyonda rekabet ortaminda iistiinliik
saglanabilmesi amaciyla gerekli olan personel ihtiyacinin karsilanmasi, yerlestirilmesi
ve sistemin gelistirilmesi konularinda plan yapma, yoneltme, siyaset gelistirme, denetim
ve organizasyon etkinliklerini kapsayan bir yonetim sekli olarak tanimlanmaktadir
(Yiksel, 2007: 8-9). Farkli bilim dallarinda yasanan hizli degisimler ve bu alanlarda
gecerli bir tanimimn yapilmamasi sebebiyle IKY’ne yonelik literatiirde degisik

tanimlamalara da sik¢a rastlanmaktadir (Tortop vd., 2010: 15-16).

Insan Kaynaklari Yonetimi bir isletmede isgdren ihtiyacinin tespit edilmesi,
uygun calisanin secilmesi ve kurum kiiltiiriine alistirilmasi, isgérenlerin motivasyon
etkinliginin artirilmasi, performanslarimin 6lciilmesi, catismalarin ¢oziilmesi, kisi ve
gruplar arasi iligki ile iletisim kurulumu, tekrar yapilanma, isgéren egitimi ve gelisimi
gibi faaliyetleri kapsayan bir disiplindir (Findikg1, 2009: 13-14). Farkli bir tanima gore,
IKY; isletmelerin amaglarma ulasabilmek igin gerekli olan fonksiyonlar1 yerine
getirecek vasifli ve yeterli sayida personelin istthdam edilmesi, egitilmesi, gelistirilmesi,
motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemleri olarak tanimlanmaktadir (Akoglan-

Kozak, 2004: 13).

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)’niin yayinlarinda IK'Y nin tanimlanmasinda

asagidaki ifadelere yer verilmistir (Ozgeng, 2012: 3233):

-Isgdren ve idareciler arasindaki baglantinin yonetimsel tasarimudir.



-Isgdren ile isletme sahibinin benzer diisiinceye sahip olmasi ve aym hedeflere

odaklanmasidir.
-Is kurallarini teminat altina alan bir idare bicimidir.
-letisim odakl1 idare bicimidir.

-Verimlilik artis1 saglanirken isgorenlerin ¢aligma memnuniyetini yiikseltmeye

yonelik uygulamalardir.

Bagka bir tamimlamaya gore Insan Kaynaklar1 Y&netimi, organizasyonlar
acisindan en uygun personeli bularak, gelistirme ve devamliligini saglama sebebiyle
yapilan faaliyetlerin tamami seklinde de tamimlanabilmektedir. Bu kapsamda
giiniimiizde 1KY nin {i¢ alanda gerceklestigi bildirilmektedir. Bunlardan birincisi, tiim
islevsel kademede ve boliimlerdeki yoneticilerin her biri insan kaynagi idarecisi
seklinde ifade edilmektedir. Burada belirtilmek istenen her idarecinin ¢alisan gelisimi
ve is tatmini ile yakindan ilgilenmesidir. Ornek olarak ast-iist hiyerarsisindeki
yoneticiler calisanlarla ilgili arastirmalar yapmakta, kariyerlerini planlamakta,
performansin1  6lgmekte ve katilmi saglayict ve destekleyici davraniglarda
bulunmaktadirlar. Ikinci olarak ise biitiin ¢aliganlar rekabet iistiinliigii saglayan birer
organizasyonel deger seklinde kabul gormektedir. Uciincii asamada ise, calisanlarin
isletme ile benzer memnuniyet seviyesine ulagsmalarinin gergeklestirilmesidir

(Sabuncuoglu, 2011: 9).

Biitiin tanimlar incelendiginde IKY’nin, isletmede ¢alisan tiim personeli
kapsadigi; yonetici, mithendis, uzman, satis elemani, sekreter, vasifli veya vasifsiz is¢i
ya da diger tiim ¢alisanlardan olustugunu séylemek miimkiindiir. Bu yoniiyle isletmeler
agisindan oldukca biiyiik 6neme sahiptir. Asagida IKY’ nin 6nemi daha ayrintili ele

alinacaktir.
1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi
Giliniimiizde sirketlerin rekabete ayak uydurabilmeleri ya da daha fazla gelisme

gosterebilmeleri sebebiyle teknolojik gelismeleri yakindan takip etmeleri, mali

yapilarin1 gili¢lendirmeleri gereklidir. Fakat tiim bu Onlemler genel olarak yeterli



goriilmemektedir. Sirketlerde insan odakli olmak, takim anlayisi, katilm gibi
diisiincelerin egemen oldugu zamanlarda rekabet giiclinlin arttig1 goriilmektedir.
Nitekim insan kaynaklarinin etkili sekilde kullanimi diger etkenler iizerinde de tesirini
gostermekte ve organizasyonlar agisindan stratejik bir onem tagimaktadir. Bu kapsamda
geleneksel personel yonetim usulleri ve isgdren iligkilerinden farkli olarak, insan
kaynagimnin en etkili sekilde kullanilmasini amag¢ edinen bir yaklagim goriilmektedir

(Calis, 2000: 74-75).

Isletmelerin isgoren segiminde dikkat etmesi gereken onemli noktalardan bir
tanesi ige uygun istthdam edebilmektir. Buna dikkat edilmedigi taktirde motivasyon
kaybi, verimliligin diigmesi, catisma, isgiicii kaybi, is kazalarinda artmaya ya da
istenmeyen olaylarin yasanmasi kaginilmazdir. Bunun neticesinde ise hem isgdrene hem
de sirkete yiiksek maliyeti olan isten ¢ikma ya da cikarilma durumu ile karsi karsiya
kalinmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 73-74). IKY nin etkili bir bicimde uygulanmas1 ve
bu konuda izlenen etkili politikalar calisanlarin daha 6zverili is yapmasini, bu sayede
isletme verimliliginin artmasini saglanmaktadir (Pate, 2006: 322-329). Isletmelerin
hedeflerine uygun sekilde yonetilen IKY uygulamalari, aday temin etme, se¢me
islemleri ve bu stiregleri hayata gecirebilecek vasifta calisanlarin segilmesi isletmelerin

ekonomik performanslarinda olumlu etkiler saglamaktadir.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Konusu

Insan kaynaklar1 yonetimi is ortamindaki bireyi, galisanlarin birbirleri ile ve
orgiitsel yapi ile olan iliskilerini ele almaktadir. Bu anlamda, insan kaynaklan y6netimin
konusu, insan  kaynaginin  etkili  bir = bicimde saglanmasi, istihdam
edilmesi ve gelistirilmesine iligskin yol, yontem ve metotlarin arastirilmasidir. Modern
insan  kaynaklar1  yOnetimi  Oncelikle oOrgilitsel yapiy1 ve Orgiit —strateji-
sini belirlemede s6z sahibidir. Caliganlarin oOrglitsel baghliklarinin  arttirilmast
ve bunun saglanmasi i¢in Orgiit kiiltiirinlin olusturulmasi konusunda etkili ¢alismalarda
bulunur. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin yeteneklerini ne
genis bicimde kullanmalarini, birey ve grup iiyesi olarak yaptiklari islerinden doyum

elde etmelerini saglamay1 amaglamaktadir (Scarpella ve Ledwinka, 1988: 4).



Insan kaynaklar1 y&netimi c¢alisanlarin yeteneklerini en genis bigimde
kullanmalarini, birey ve grup iiyesi olarak yaptiklari islerinde doyum elde etmelerini
saglamayr amaclamaktadir. Bu amagla insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin ihtiyag
duydugu personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun elemanlarin 6rgiite kazandirilmasi,
isletme kiiltiiriine alistirilmalari, calisanlarin motivasyonu, bireyler, gruplar ve Orgiit
arasinda uyumlu, sinerjik isbirligi yaratilmasi ile iletisimin etkili hale getirilmesi,
isletmenin yeniden yapilandirilmasi siirecinde oOrgiit ikliminin daha saglikli hale
getirilmesi, c¢alisanlarin egitimi ve gelisiminin saglanmasi gibi giincel konular1 ve

uygulamalar1 kapsamaktadir (Kaptangil, 2012: 22).

Bununla birlikte insan kaynaklan yoOnetimi asagida belirtilen konular

lizerinde yogunlagsmaktadir (Aykag, 1999: 33):
-Insan kaynaklar ihtiyacinin planlanmast,
-Insan kaynaklan drgiitiiniin yonlendirilmesi,
-Isletmenin insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi,
-Insan kaynaklar1 6rgiitiiniin degerlendirilmesi ve iicretlendirilmest,
-Etkili ¢calisma iliskilerinin kurulmasi ve korunmasi,
-Orgiitsel gevrenin gelistirilmesi ve analizi.

Insan kaynaklari yonetiminin ele aldig1 konular1 daha kiiresel yaklasimlara sahip
olan ve giliniimiizde yasanan sosyal, ekonomik ve uluslararasi iliskiler agisindan
bakildiginda, orgiitii sadece ulusal diizeyde statik bir yap1 olarak diisiinmenin aksine
dinamik ve evrensel uygulamalara sahip bir kavram olarak tanimlamak miimkiindiir
(Cascio, 1997: 12).



1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELiSiMi VE FELSEFESI

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi ve felsefesi tizerinde

durulacaktir.

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 kavrami ilk defa 1817 yilinda, {inlii ekonomist Springer
tarafindan kullanilmigtir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin igerik olarak bir
biitiinlige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan
fikirlerle birlikte gerceklesmistir (Aykag, 1999: 18). Frederick W. Taylor’un gelistirdigi
bilimsel yOnetim arastirmalart ve 1913 yilinda Hugo Munsterberg tarafindan
gelistirilmis olan endiistriyel psikoloji teorisi, insan kaynaklar1 yOnetimine yeni
anlamlar kazandirmistir. Bu donem i¢inde, Taylor ve is arkadaslari, is ve verimlilik
lizerinde yogunlagsma gOstermis, Munsterberg, insanlar ve insanlar arasindaki
farkliliklar tizerinde durarak insan kaynaklari yonetiminin yeni agilimlari igerisine

girmistir (Geyik, 2000:27).

Bunlara paralel olarak 1940’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde ilk kez
“Personel Yoneticisi” kavrami kullanilmaya baslanmustir. 1946 yilinda Ingiliz Calisma
Enstitiisii adin1 “Personel Yonetimi Enstitiisii” olarak degistirmistir (Baysal, 1993:60).
Amerikan kokenli bir kavram olan insan kaynaklar1 yonetiminin, g¢esitli kaynaklar
incelendiginde ise, 1970’lerin baslarindan itibaren ya personel yonetimi kavrami yerine
ya da personel yonetimi kavrami ile birlikte kullanildig1 goriilmektedir. Ayni yillarda,
“Isgdren ve Endiistri iliskileri”, “Isgoren ve Calisma iliskileri” ve “Insan Iliskileri
Yonetimi” kavramlarinin, personel yonetimi ya da insan kaynaklari yonetimi kavramlari

ile es anlamli kullanildig1 da gozlenmektedir (Gok, 2006:16-17).

1980’lerde bir kez daha insan kaynaginin sinirsiz kabiliyetlerini gelistirmenin ve
ise kosmanin gerceklesmesiyle ortaya c¢ikan olumsuzluklarin giderilebilecegi
anlayisiyla, insan kaynaklar1 kavrami giindeme gelmistir. Bdylelikle geleneksel
personel yonetimi anlayigina karsi insan kaynaklart yonetimi anlayiginda yOnetimin
merkezine insan alinmistir (Argon ve Eren, 2004: 23). Buna gore insan kaynaklari

yonetimi fonksiyonu; insan kaynaklar1 planlarinin meydana getirilmesi, 1§ analizleri, is



tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim metotlari, iicret, gilivenlik yOnetimi, yan
o0demeler, performans yonetimi, kariyer yonetimi, saglik, motivasyon ve performans
yonetimi, is tatmini, stres ve catigma yonetimi gibi islevleri kapsayarak personel
yonetiminden daha ayrintili ve uzmanlasmis bir duruma gelmistir (Giirliz ve Yaylaci,
2007:35). Giiniimiizde insan kaynaklart yonetimi, genel olarak Orgiitteki insan
iligkilerini ele alan, oldukga genis ve kapsamli bir sahay temsil eder. Personel yonetimi,
isgoren ile orgiit, orgiit ile devlet arasindaki ve daha c¢ok iggorenler ile ilgili mali/hukuki
iliskileri iceren bir bdliim niteligindedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel ydnetimi
islevlerini de kapsayan fakat bunlarla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir (Simsek

ve Oge, 2011:23-24).

Yasanan gelismeler, degisim ve bilgi toplumu siirecleri insan kaynaklari
yonetimini de radikal bir bi¢imde degistirmektedir. Sonugta, insan kaynaklar1 yonetimi
birimleri kendilerini yenilemek sorunuyla karsi karsiya kalmaktadir. Insan kaynaklar
yonetimi faaliyetleri hizla iiretime-operasyona devredilmekte, islem merkezlerine

yonlendirilmekte veya ihale edilmektedir (Fitz-Enz ve Philips, 2001:3).

1.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Felsefesi

Gelisen diinyada teknolojik gelismeler, yeni yonetim ve iiretim yaklasimlari,
yeni Orglitsel yapilar ve bu yeni yapilandirmalar igerisindeki en 6nemli faktor olan insan
ve insan kaynaklart yonetiminin dayandigi birtakim felsefeden de sz etmek
miimkiindiir. Isletmelerde insan kaynaklari ydnetiminin temel felsefesi su sekilde

agiklanabilir:

a. Orgiitler i¢in giiniimiizde en o©nemli kaynak insan kaynagidir. Bilgi
toplumunda bilgi kavramimi yaratan bireydir. Dolayisiyla isletmelerde yaraticilik ve
yenilik kavramlar1 bireylerin diislincelerinin ve eylemlerinin bir sonucu olarak
olusacaktir. Bu acgidan, oOrgiitsel amaclara ulasmanin yolu insan kaynagindan
gecmektedir. Insan isletmeler igin bir maliyet kalemi degil, yatirim konusu olan degerli
bir kaynak olarak goriilmelidir. Calisana stirekli yatinm yapilarak, orgiitsel amaclan
gerceklestirmek yolunda bireylerin yetenek ve niteliklerini gelistirecek egitim imkani
saglanirsa, bireyler Orgiitlin degerini arttiran siirecin bir parcasi haline gelirler

(Kaptangil, 2012: 23).
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b. Orgiitsel basari, biitiinlesmis bir orgiit ve insan kaynagi stratejilerinin
gelistirilmesi ve orgiitsel kiiltiiriin bigimlendirilmesi ile arttirilabilir. insan kaynaklari
yonetimi her alanda Orgiit kiiltiirii ile biitlinlestirilmeli ve calisanlarin yonetiminde

biitliinlesmis bir kiiltlirel yap1 ile hareket edilmelidir (Kaptangil, 2012: 23).

c. Insan karmasik bir sistem Ozelligi tasimakta ve aym1 zamanda sosyal
kiiltiiriin, toplumun ve degerlerin i¢inde bir alt sistem olusturmaktadir. insanin diinii,
becerileri, tecriibeleri, kazanimlar1 ve kazandiracaklar1 vardir. Bu yonden oOrgiit
ortaminda insanlar1 yonetmek konumunda olanlarin saglikli diisiince, davranis ve
eylemleri gergeklestirmeleri i¢in insan1 tanimlamada gegerli ve gilivenli kavramlardan

hareket etmeleri gerekmektedir (Baysal, 1993: 10).

d. Insan kaynaklarindan en uygun diizeyde yararlanma tutarli politikalarin
gelistirilmesi ile gergeklestirilebilir. Insanlar1 motive eden ihtiyaglardan en onemlileri
mensubiyet ya da baglililk duygularmin tatmin edilmesi ve bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyacinin giderilmesidir. Bu ihtiyaglarin tatmin edilmesine yonelik
girisimler kisinin yaraticiligini ve enerjisini gosterebilmesine imkan taniyacak ve

calisanlarin performanslarin1 olumlu etkileyecektir (Armstrong, 1992: ).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OZELLIKLERIi VE
AMACLARI

Bu béliimde 1KY ’nin 6zellikleri ile amaglar1 iizerinde durulacaktir.

1.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

IKY, orgiitiin gereksinim duydugu insan kaynagini; karsilamak, etkili, verimli
ve akiler bicimde faydalanmak, yonlendirmek, motive etmek ve kurum kiiltiiriiniin bir
unsuruna doniistiirmek amaciyla, list yonetime gorev ve sorumluluk yiikleyen ana

ozellikleri barindirmaktadir (Simsek ve Oge, 2012: 21).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin niteliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Findike1, 2009: 13-14):

-Isgdrenlerin kisisel gelisimlerinin saglanmasi igin calismalar yiiriitiir.
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-IKY, birey odakli fonksiyonlari igerisine alan bir ydnetim anlayigidir.
-IKY nin gayesi, sirketin hedeflerine istenilen bicimde ulastirilmasidir.
-Sirketteki biitiin boliim ve birimlerin tamamina katki saglayan islevleri kapsar.

-Kurum kiiltiiriiniin - gelismesine, paylasilmasina ve yerlesmesine katkida

bulunur.
-Genel felsefesinde ¢alisanlarin iligkilerinin yonetilmesi yer almaktadir.
-Isgorenler ve kurulusu ortak amaglar kapsaminda bir araya getirir.
-Insan iliskilerini bir biitiin olarak incelemeye calisir.

-Organizasyonel degisimi yerine getirecek en onemli gii¢ olan insan kaynagini

degisime arzulu ve hazir olmasi i¢in siirekli motive eder.

-lletisimin olumlu sekilde islemesinde ortamini gelistirerek bilgi akisinin

stirekliligini saglar.
-Isgorenlerin tamaminin en uygun performans seviyesine ¢tkmalarmi hedef alir.
-Sirketteki tiiketicileri personel diisiincesiyle degerlendirir.

-Sosyal degismenin igletme ve bireysel seviyede olusmasina baglh uygulamalar

gerceklestirir.
-Ihtisas alan, birlikte ¢alisma ve ekip calismasini géz 6niinde tutar.
-Bilgiyi meydana getirecek personel ihtiyacinin giderilmesine katki saglar.

Yukarida belirtilen 6zelliklerin  gerektirecegi gorev ve sorumluluklar,
orgiitsel yapmin farkli diizeylerinde yer alan yoneticilerin hiyerarsik pozisyonlarina
bagl olarak artabilecek ya da azalabilecektir. Bu agidan IKY’nin belki de en
belirgin ozelligi, oOrgiitin her kademesindeki yoOneticinin, insan kaynaklar ile

ilgili sorunlarda gorev ve sorumluluk tistlenmesidir.
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1.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Uluslararas1 diizeyde bakildiginda iKY amaclarindan ilk olarak dort amag 6n
plana ¢ikmaktadir. S6z konusu olgular insan kaynaklarinin fonksiyonlarini

gerceklestirmesinde yonlendirici olmaktadir (Ertiirk, 2011: 8-9):

-Toplumsal Amag¢: Toplum cephesinden yansiyan talep, beklenti ve baskilarin
kurum ya da sirket tiizerindeki negatif etkilerini minimuma indirerek, toplum
ihtiyaglartyla ilgili sosyal ve ahlaki sorumluluk bilincine sahip olmaktir. insan
kaynaklarini toplumsal gereksinimleri de diisiinerek goz 6niine alir. Isletme ve sirketler
gelir kullanma noktasinda sosyal faydada basar1 gosteremezlerse, hukuki

diizenlemelerle bazi kisitlarla karsilasabilirler.

-Organizasyonel Amag: IKY’nin organizasyonel faaliyetle isbirligi iginde
bulunmas1 sebebiyle, insanin varligini kavramasi gerekmektedir. Kurulus veya
isletmenin hedeflerine ulagsmasinda organizasyona fayda saglayacak ve isbirliginde yer
alacak insan faktorli, bu kaynagin etkin bir sekilde yonetilmesiyle kurulusun amaglara

ulasilmasina katki saglayacaktir.

-Islevsel Amag: Kurumun gereksinimlerini en faydali bigimde ve seviyede
yerine getirmek igin tinite faydasini siirdiirmesidir. Kurum veya sirketteki insan kaynagi
faktorti, kurulusun ihtiyacindan daha az ya da daha fazla oldugu durumlarda kaynaklar
savurgan olarak kullanilmaktadir. Bu sebeple kompleks insan kaynagi ihtiyaclarmin iyi
belirlenmesi gerekir. insan kaynaklarinin fonksiyonel amaci; sirketlerin gereksinim
duydugu vasifli personel ihtiyacini saglama, yetistirme, yerlestirme ve en ideal bigimde

bunlardan verim almaktir.

-Kisisel Amag: Calisanlarin kendilerini gerceklestirmelerinde, beceri ve
yeteneklerini artirmada, yaratict ve yenilik¢i yonlerini ortaya c¢ikarmada yardimci
olunmalidir. Insan kaynaklari ydnetimi bu alanda insan kaynagmm siirekli olarak
tyilestirmek ve gelistirmek durumundadir. Bu nedenle isgérenlerin isletmede mutlu

olmasi ve motive edilmesi sarttir.

IKY’nin genel amaglar1 su sekilde agiklanabilir (Palmer, 1993: 25-26);
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-Insan kaynaklarmin isletmenin ulasmak istedigi amaglar dogrultusunda etkili

bicimde kullanilmasi,

-Calisanlarin taleplerini yerine getirmek ve meslek agisindan gelisim

gostermelerini saglamak,
-Organizasyonel degisimi yerine getirmek ve siirekliligi saglamak,
-Organizasyonu diigiinebilen ve 6grenebilen bir duruma getirmek,
-Organizasyona kars1 sadakati agilamaktir.

Sonug olarak; Insan Kaynaklari Yonetiminin genel amaci, organizasyonun
insanlar veya calisanlar aracilifiyla basariya ulasabilmesini saglamaktadir. IKY bu
amac1 yerine getirebilmek i¢in organizasyonel etkinligin (effectiveness) saglanmasi,
bilgi ve 6diil yonetimi, personel iligkilerinin diizenlenmesi, farkli insan gruplarinin
degisik gereksinimlerinin karsilanmasi ve hedeflenen teorik durum ile gerceklesen
durum arasindaki sapmanin belirlenerek, gerekli onleyici ve diizeltici faaliyetlerin
yerine getirilmesidir. Bununla birlikte IKY’nin gerek isletme gerek organizasyona

gerekse calisanlara olduk¢a 6nemli faydalari bulunmaktadir.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARININ
FAYDALARI

IKY uygulamalarmin calisana, isverene ve ise yonelik faydalari sunlardir

(Ozgeng, 2012: 32-33):
Calisana Faydalar1:
-Calisanin emeginin karsilig1 adaletli olarak belirlenmektedir.

-Isgdrene egitim ve gelisim olanaklar1 saglanmaktadir. Bu sayede iste daha ¢ok

uzmanlasma imkani bulurlar.
-Isyerindeki baris ve huzura katki saglanir.

-Isgorenler kararlara katilim sans1 kazanir.
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-Isgdrenlerin kazanimlar giivence altina alinir.

-Isgérenlerin kendilerini ifade edebilmeleri igin ortam saglanur.
-Calisanlar arasindaki iletisim giiclendirilir.

-Personelin igbirligi yapmasi ve dayanigmasini saglanir.
Isverene Faydalar::

-Kurulusta ortaya cikan problemlerin ¢oziilmesi i¢in kurumsal yaklagimlar

gosterilir.
-Insana yakisan bir is ortam1 olusturulur.
-Isyerindeki performans ve verimlilik artar.
-Daha iyi egitim verilmesinden dolay1 personel niteligi artar.
-Isyerine daha nitelikli isgiicii cekilir.
-Isyerinde hatalar azalir, {iretimin kalitesi ve karlilik artar.
Ise Faydalar::
-Yapilan iste siirekli gelisme saglanir.
-Yeni yontemlerle isin kalitesi artirilir ve sorunlar azalir.

Yukaridaki agiklamalardan anlasilacag: iizere, IKY hem isciye hem de isverene
fayda saglamaktadir. Bu faydalar birlestiginde organizasyonun verimliliginin

yiikseltmesinin yani sira isletme yonetimine de gerekli kolayliklar saglanmaktadir.

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL ILKELERI

Insan kaynaklari ydnetimi ilkeleri, galisma yasaminda karisikliga yol agmamak

ve amaglar dogrultusunda, gereken birimlere yol gosterme amaci tagiyan ilkelerdir. Bu
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ilkeler, orgiitlerin yapilaria ve hedeflerine gore farklilik gosterebilmektedir (Dolgun,

2007: 20).

1.5.1. Liyakat ilkesi

Liyakatin birbirine belli 6l¢iilerde benzeyen birgok tanimi mevcuttur. Buna gore
“liyakat”; gorevi basartyla yapabilme giicii olarak bir seylere layik olmay1 ve bir seyleri
hak etmeyi i¢cermektedir (Canman, 2000:18). Genis anlamda ise etkin ve verimli bir
personel sisteminin kurulmasina olanak saglayan kural ve uygulamalarin biitiinii olarak
ifade edilebilir. Bu anlamiyla liyakat ilkesi sadece Orgiite girisi degil orgiite girdikten
sonraki etkinlik yaratici uygulamalari da icermektedir (Cetin ve Ozcan, 2014:5).
Liyakatin uygulanabilmesi icin, goreve en uygun ve o gorevi yapabilecek giice sahip

kisilerin secilerek ise alinmasi 6nem tagimaktadir(Ergun, 2004:243).

1.5.2. insana Sayg Ilkesi

Insan1 organizasyona dahil etmeden &nce siirdiiriilen halkla iliskiler
calismalarindan baglanarak, ise basvurma, is goriismeleri, egitim ve gelistirme
faaliyetleri, performans degerleme ve ddiillendirme ¢aligmalari, terfiler, nakiller ve isten
ayrilma kararlar1 insanlar1 etkileyen 6nemli kararlardir (Findikgi, 2000:59). Calisanlarin,
kisiliklerine, haklarina ve fikirlerine gosterilecek saygi, onlar1 motive etmede dnemli bir
aragtir. Bu nedenle isletmeler, misyon ve vizyonlarin1 gerceklestirebilmek icin
motivasyon faktorlerini iyi kullanmali ve insana, insan iliskilerine gereken Onemi

vermelidir (Tunger, 2011:17-18).

1.5.3. Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi; dil, din, inang, mezhep, cinsiyet, siyasal diisiince, irksal koken,
yasanilan bolge, deri rengi gibi faktorlere bakilmaksizin herkese esit is firsatlari,
odiillendirme firsatlar1 saglanmasi anlamina gelir (Akdemir ve Demirkaya, 2016:19).
Hukukun genel gegerli bir ilkesi olan esitlik kavrami, 6ziinde tiim insanlarin esit
yaratildigi, birbirine benzeyen, birbirini andiran ve birbirleriyle ayni haklar1 olan,
0zdeslige dayali bir durumu ifade eder (Kaya, 2007:1). Esitlik insan haklar1 kavraminin
ve demokrasi diisiincesinin temelini meydana getirir (Can, Kavuncubas1i ve

Y1ldirim,2009:28). Orgiitlerde ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi
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taninmali, personelin bilgi, beceri, kisilik ve yeteneklerinin disinda baska olgiitlere yer
verilmemelidir (Tunger, 2011:17-18). Cezalandirma séz konusu ise, sugla orantili ve
herkese kars1 yansiz bir tutum iginde ceza verilmelidir. Ayn1 zamanda esit ise esit licret

ilkesi uygulanmalidir (Sabuncuoglu, 2000:18-19).

1.5.4. Kariyer Ilkesi

Kariyer, kisinin i yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle
ilgili olarak algiladig1 tutum ve davramislar dizisi, bir insanin g¢alisabilecegi seneler
boyunca herhangi bir is alaninda devamli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek
kazanmasidir (Demirtas ve Glines, 2002: 91). Bir kisinin sahip oldugu kariyeri, sadece
onun sahip oldugu isleri degil isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti,
amag, duygu ve arzularin1 gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tagir

(Bayraktaroglu, 2003:117).

Bu sistemde birey atanacagi gorevin gerektirdigi tiim oOzellikleri hizmete
girmeden Once kazanmak durumundadir. Bir goreve her zaman ve her kademeden
girilebilir (Can, Kavuncubast ve Yildirim,2009: 29). Kariyer ilkesi ise veya kisiye
yonelik kariyer sistemi olmak tizere iki sekilde ifade edilebilir (Tunger, 2011: 19).

1.5.4.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

Bu sistemde is 0onemli olup, 6n plana ¢iktig1 i¢in, ise giriste kisinin yas1 yada
kidemi degil, isle ilgili gelistirdigi bilgi, beceri ve uzmanlhk yada deneyim onemlidir
(Argon ve Eren, 2004:66). Diger yandan; ayrintili is analizleri, i tanimlari, is gerekleri
gibi emek ve uzmanlik isteyen ¢alismalara dayali oldugundan pahali bir sistem olmasi,
ayrintili ¢alismalar nedeniyle bazi suni gorev ayrimlarina gidilmesi, personel
hareketliligini kisitlamasi, yiikselme yada ticret artisinin mutlaka kadroya bagli olmasi

gibi sakincalar1 sayilabilir (Dolgun, 2007:22).

1.5.4.2. Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi

Rutbe sistemi de denilen bu sistemde; birey ise alinirken belirli bir gérev i¢in
degil, belirli belirli bir meslek yada kariyerde yiikselmek icin secilir (Tortop vd.,

2006:52). Bu sistemde, kisinin kendisi 6nem tasimaktadir. Her iki sisteminde yararli ve
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sakincali yonleri oldugundan dolayi, birinin digerinden {istiin oldugu sdylenemez

(Tortop vd., 2007:69-70).

1.5.5. Giivence ilkesi

Glinlimiiz insan kaynaklar stratejilerinin basinda gelen giivence ilkesi, isgorene
verimli c¢aligsma, isinin amaglarini yerine getirme ve yiliksek motivasyon saglarken,
isletmeye de iiretimde verimlilik ile biitlinlesik bir isletme anlayisi saglar (Dokiinter,
2006:69). Gilivence ilkesi, ¢alisanin Orgiite bagliligmi arttirmakla birlikte Orgiitiin
giderek kapali bir sistem haline gelmesine, yonetsel etkinligin azalmasina ve bas
edilmez bir biirokrasiye yol a¢maktadir (Yiksel, 2007: 28). Aymi zamanda is
giivencesiyle iliskili olan giivence ilkesi geregince, is¢inin ¢aligsma haklarinin korunmasi

ve isinin devamliliginin saglanmasi gerekir (Akdemir ve Demirkaya, 2016: 20).

1.5.6. Acikhk ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 biiyiik dl¢iide bu ilkeye baglidir. Meydana
getirilebilecek politikanin tespit edilme silirecinden uygulama siirecine kadar ve
uygulamanin ardindan da isgorenin katki ve destegi ancak aciklik ilkesiyle
benimsenebilir. Bu sebeple uygulanacak politika hakkinda biitiin yoneticilere ve biitiin
isgorene bilgi verilmelidir. Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha ¢ok yazili bilgiler yada
sOzIli agiklamalar ile gerceklesir. Ayrica verilen bilginin kesin, tam ve dogru olmasi

gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 19).

1.5.7. Bilimsellik ilkesi

Yapilan arastirma, c¢alisma ve uygulamalarda bilimsel metotlar kullanilmadigi
zaman hem kaynak hemde zaman kaybi yaganmaktadir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008: 44).
Yonetim alaninda bilimsel arastirmalar ve genel kabul goren, teori ve bilgi haline gelen
kavram, metot, sistem, teknik ve yaklagimlar, yOnetimin &gretilebilir yoniini
olusturmaktadir (Kogel, 2011: 6). Liyakat, esitlik, yansizlik gibi ilkeler hayata
gecirilmek ve taraflar (¢alisanlar, calistiranlar, sendikalar, diizenleyiciler, halk) tatmin
edilmek isteniyorsa bilimsellik ilkesine sarilmak gerekir (Aydemir ve Demirkaya, 2016:

20).
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1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAPSAMI VE
FONKSiYONLARI

IKY, isgdren ihtiyacinin belirlenmesi, ilanlarm yapilmasi, ihtiyaca uygun
nitelikli elemanlarin segilerek kuruma kazandirilmasi, ¢alisanlarin motivasyonu,
bireyler ~ve gruplar arast koordinasyonun saglanmasi, performanslarinin
degerlendirilmesi, yeniden yapilanma, yonetim organizasyonun gelistirilmesi, kurum
kiltiriiniin  gelismesi, isgorenlerin egitimi, kariyer gelisimi ve yoOnetimde etkili
olunmasi gibi konular1 igermektedir. Ayrica hem kamu hem de 6zel isletmelerin
yonetiminde disiplin, 6diil, ceza, emeklilik gibi mal ve hizmet iiretimini dogrudan

etkileyen alanlar1 kapsamaktadir (Findikg1, 2009: 13-14).

Insan kaynaklari isletmeler igin bir taraftan maliyet unsuru, diger taraftan da
iiretkenlik unsurudur. Ozellikle insan emeginin yogun oldugu kurumlarda isgiiciiniin
maliyet icindeki orani arttigindan, maliyet unsuru olma Ozelligi daha da agirhik
kazanmaktadir. Insan kaynaklarmin iiretkenlik unsuru o6zelligi ise daha Snemli bir
boyuttur; ¢iinkii insanlar isletmenin hedeflerinin ne olacagina karar verir, makineleri
calistirir, yeni tasarimlar1 hazirlar, mal ve hizmetleri pazarlar, finansal kaynaklar1 bulur
ve harcarlar. O halde organizasyon iginde etkin bir IKY olmazsa, organizasyon da etkin
olamaz. Bir isletme toplumun ihtiyaglarina yanit verdigi oranda etkin olmaktadir.
Isyerinde  calisanlar  kendilerininkiyle  beraber  Orgiitin  ihtiyaglarim1  da
karsilayabiliyorlarsa etkin olurlar. IKY fonksiyonlari, insan kaynagiyla ve dolayisiyla
da orgiitiin etkinliginin artirilmasiyla ilgili faaliyetlerin biitiinii olarak da ifade edilebilir

(Yiiksel, 2007: 29-40).
Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 asagida siralanmustir (Ataay vd., 2010: 8-9),
-Insan Kaynaklar1 Planlamast,
-Is Analizi,
-Isgérenlerin Secilmesi,

-Performanslarin Degerlendirilmesi,
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-Kariyer Yonetimi ve Planlanmasi,
-Ucretlerin Y6netimi,

-Is Saghg ve Giivenligi,

-Egitim,

-Endistriyel iliskiler.

1.6.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP); kurulusta istihdam edilecek calisanlari,
nicelik ve nitelik agisindan belirgin bir diizen ig¢inde temin etmek seklinde ifade
edilebilir (Bingdl, 2014: 195-196). IKP, isletmenin verimliligini ve karliligin1 dogrudan
etkileyen bir etkinliktir. Bu etkinlik, sadece isgoren sayisindan tasarruf ederek gider
azaltict bir rol oynamamakta, ayni zamanda isin Ozelligine uyan c¢alisaninin
belirlenmesini ve bunlarin goreve yerlestirilmesini saglayarak {iretim siirecinin
etkinligini de artirir. IKP biitiinciil bir sekilde degerlendirilirse; isgiicii gereksiniminin,
isgoren saglanmasinin, gelistirilmesinin, yetistirilmesinin, yerlestirilmesinin ya da isten

cikarilmasinin planlamasi gibi konulardan olusmaktadir (Ertiirk, 2011: 61).

Genel olarak IKP, gerekli miktarda ve gerekli nitelikte personeli, ihtiyag duyulan
birimde ve durumda bulundurmak seklinde ifade edilir. Buradaki amag¢ personel
kaynaginin 6zellik ve say1 acisindan gereken kadar belirlenmesi ve personelden azami
verim saglanmasidir (Sabuncuoglu, 2011: 73). IKP, kurulus yoniinden verimlilige, bu
kapsamda da karliliga tesir eden ve belirginlestiren temel eleman olarak goriiliir. Zira
planlama, buradaki anlamiyla, sadece isgdren sayisindan tasarruf edilmesini saglamaz,
aynt zamanda isin Ozelligine uygun personelin segilerek istihdam edilmesinin de
gerceklestirilmesiyle etkili tiretimin yapilmasinda temel faktor olur. Bu sayede, isletme
bakimindan verimlilikte artis, dolayisiyla karlilikta da artis saglanacaktir (Kaynak,
1996: 7).
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1.6.2. Is Analizi

Is analizi; isle ilgili giivenilir bilgilerin belitli bir sistem igerisinde toplanmasi ve
degerlendirilmesi seklinde ifade edilir (Yiiksel, 2007: 81-86). Diger bir ifadeyle is
analizi, bir isin ¢esidinin, isle alakali siirenin ve ¢aligmada kullanilacak arag¢ ve gerecin
tespit edilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bunun yaninda bir organizasyonda yapilan
gorevlerin, islerin ve mesuliyetin sistemli sekilde incelenip, arastirildigi bir sistem
seklinde de tanimlanabilir (Eriglic ve Tekes, 2003: 25). Farkli bir tanimlamada ise is
analizi ¢alismanin 6nem diizeyi yliksek taraflarini meydana ¢ikarmak, ¢alismayi ifade
ve analiz etme siireci seklinde nitelendirilmektedir. Caligma iceriginin analizi yapilmak
sartiyla, o calismanin yapildig: sirada calismaya tesir eden biitiin faktorler is analiziyle

tespit edilir (Akgakaya, 2010: 230-231).

Is analizi, gbzlem ve incelemelere dayandirilarak belirli bir isin kendisi ve
yapistyla ilgili bilgilerin belirlenmesi siirecidir. Bu belirleme, isgérenin basarili bir
performans gostermesini ve yaptigi isin diger islerden ayirt edilmesini saglamak iizere
yapilir. Calisanin gorevlerini, kendi becerisi, bilgisi, yetenekleri ve sorumluluklar
cercevesinde saptar (Kaynak, 1996: 140). Is analizi ¢alismalari, 6rgiit i¢inden bir grup
tarafindan yapilabilecegi gibi, 6rgiit disindan bir firmaya da yaptirilabilir. Eger is analizi
cok sik olmayan bir zamanda tekrarlaniyorsa, disaridan bir firmaya yaptirilabilir. Eger
stk ve kisa araliklarla is analizi yaptiriliyorsa, is analizi ¢alismasinin Orgiit iginden
gorevlendirilen bir ekip tarafindan yapilmasinda fayda vardir. Gerek orgiit icinden,
gerekse Orgilit disindan is analizi g¢alismasi yapilmasinin istiin ve zayif yonleri
bulunmaktadir. Disariddan ve organizasyon iginden birer ekibin birlikte is analizi

calismalar1 yapmasinda yarar vardir (Ertlirk, 2011: 32).
Is analizi calismalari ile (Bingdl, 2014: 195-196);

-Yapilan is ve bu isi yapanin sahip olmasi gereken beceri, bilgi diizeyi,

sorumluluk, niteliklerine dair veriler elde edilir.

-Islerin biitiiniiyle yapilabilmesi i¢in diizenli bilgiler toplanir ve hedeflenen

temel performans belirlenir.
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-Standardi1 yakalamak amaciyla isin ne sekilde yapilacagi belirlenir.

-Etkin bir basar1 a¢isindan gerekli olan bilgi ve beceri seklindeki nitelikler

saptanir.

-Egitim noksanligindan ortaya ¢ikan sorunlar saptanir.

1.6.3. Isgoren Secimi

Insan kaynagmma ulasma siireci gereken ozelliklerdeki adaylar1 aramakla
baslamaktadir. Arama ve bulma faaliyetleri kapsamli arastirmalar gerektirir. Bulma
faaliyetlerinin ¢esidinin ve kapsaminin belirlenmesinde maliyet unsuru etkili olur.
Orgiitiin politikalar1 da isgdren bulma kararimi etkiler. Politikalar karar almada
cerceveyi olusturan kurallardir. Orgiitte mevcut resmi veya gayri resmi politikalar
isgdren bulmada, hangi kaynaklara basvurulacagi konusunda yol gostericidir. Isgdren
bulma igin &rgiit i¢i ya da orgiit dis1 kaynaklardan yararlanilir. Orgiit iginden kaynak
bulmada halen orgiitte mevcut insan kaynaklarindan yararlanilirken, orgiit digindan
insan kaynag saglanmasi ise Orgiite yeni fikirlerin, yoOntemlerin, tekniklerin

kazandirilmasina katki saglar (Yiksel, 2007: 102-105).

Kurum, kurulus veya sirketlerin tamami dogal olarak en iyi elemanlarla
calismayr arzu ederler. En iyinin secilmesi i¢in ihtiyacin belirlenmesi, basvuru
yonetimleri, segme ve yerlestirme siirecleri planlanir. Personel ihtiyaci tespit edildikten
sonra, acik duyuru, gazete ilani, elektronik ortam, insan kaynaklari birimi, iiniversite
organlar1 gibi yontem ve sistemler kullanilarak adaylara ulasilmasi saglanir. Ulagilan
adaylarin se¢cme ve yerlestirilmesi icin On eleme, sayisal ya da sozel testler, kisilik
durumunun degerlendirilmesi, miilakatlar ve simiilasyon uygulamalar1 gibi islemler
gerceklestirilerek karar verilir. Adaym da isi kabul etmesiyle is sozlesmeleri ve ise

baslama gergeklesir (Yarimkaya, 2011: 21-24).

Kurum i¢i ve dis1 kaynaklardan isgorenlige alma; kurumda ihtiya¢ duyulan
birimlere, orgiit icinden ve oOrgiit disindan personel temin edilmesi, orgiitte alinan iist
diizey bir karar durumundadir (Simsek ve Oge, 2012: 133-134). isletme iginden
yiikselme, genel olarak iistiin basariin ddiillendirilmesi bakimindan olumlu bir faktor

olarak degerlendirilmekte ve bazi isletmeler bunu etkin olarak kullanmaktadir. Fakat
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yalnizca anilan yOnteme basvurulursa, uygulamada eski metotlarin devam etmesi
biciminde bir dezavantaj olusturabilmektedir. Ayrica, kurum biinyesinden ise almay1
benimsemis olsa da Orgiit yapisi biinyesinde alttan iiste dogru kadrolarin kurumdan
tamamlanmasi Orgiit yapisinda alt kadrolarda yine disaridan personel teminini zorunlu
kilmaktadir. Harici kaynaklardan istihdam kurulusa yeni fikirleri katmaktadir. Ayrica,
daha az vasifli insanlar1 kurum biinyesinde gelistirmek yerine disaridan profesyonellerin
istthdamimi saglamak daha maliyetsiz olabilmektedir. Harici kaynaktan istihdam
sebebiyle dogan dezavantaj ise mevcut adaylarin terfi etmesi yerine harici kaynaktan ise
alim gercgeklestirilmesinin hali hazirdaki calisanlar bakimindan olumsuz etkilerinin

bulunmasidir (Geylan, 2013: 1-244).

Insan kaynaginin organizasyon igerisinden temini islemlerinde asagidaki

yontemler kullanilabilir (Yiiksel, 2007:104-105):

-Ihtiya¢ duyulan pozisyon &rgiit icinde duyurulur ve niteligi uyan ve istekli olan
personelin bagvurmasi saglanir. Bu yontemde seffaf olunmali ve calisanlarin tamamina

esit hak taninmalidir.

-Calisanlarin kendileri gelerek {ist seviye bir pozisyon i¢in talepte bulunduklari

takdirde bu istekler degerlendirilir.

-Organizasyonda yetenek envanteri tutulur. Bog bir pozisyon bulundugunda bu

envanter taranarak en ideal aday ise secilir.

-Organizasyonda belli bir kariyer sistemi varsa bos i§ pozisyonu i¢in adaylar

degerlendirilebilir.

-Orgiitte c¢alisan personel bos pozisyonlar igin kendi arkadaslarimi ya da
yakinlarim &nerebilirler. Onerilen adaylar orgiit icinden ya da disindan olabilir.
Onerilenlerin, organizasyonda tanidiklarinin olmasi sebebiyle kurumun olumlu ve
negatif yonlerini daha kolay taniyacaklardir. Bu sayede kurumdan beklentileri daha

gercekei olacak, daha kisa zamanda da ise uyum saglayabileceklerdir.
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1.6.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, kisinin is basarma giicliniin isin gerekleri ve
Ozelliklerine hangi derecede uydugunu ya da uymadigimi inceleyen veya isteki
basarisini belirlemeye calisan nesnel tahlil ve incelemeler seklinde tanimlanmaktadir.
Farkli bir ifadeyle, calisanin isinde elde ettigi gelisme ve basar1 yeteneginin detayli
arastiritlmasidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005: 184). Erdogan’a gore ise performans
degerlendirme, yoneticinin onceden belirlenen standartlarda, ¢alisanla ilgili elde edilen
rapor ve bilgilere gore, ise yonelik davraniglarinin analiz edilerek, performansinin

olgiilmesi ve degerlendirilmesidir (Erdogan, 1991: 153-154).

Performans degerlendirme isleminin amaglari sunlardir (Sabuncuoglu ve Tokol,

2005:185186):
-Islerin planlanmas1 amaciyla personel envanteri hazirlanmasi,
-Calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
-Tayin ve terfilerde objektif kriterlere gore hareket edilmesi ve se¢im yapilmasi,

-Yeterliligi temel alan {cret artirimlari hususunda yoneticilerin aldiklari

kararlara katki sunmak,

-Odiillendirme ve cezalandirma sistemlerinde kullanilmak {izere performansi

izlemek,
-Calisanlarla yoneticiler arasindaki iliskilerin gelistirilmesi,

-Personeli zayif olduklar1 konularla ilgili bilgilendirerek, bu hususlarda gelisim

gostermelerini saglamak ve bu dogrultuda motivasyonlarini artirmak,
-Kurumda basar1 gosteremeyen calisanlarin isten uzaklastiritlmasini saglamak

Performanslarin degerlendirilmesi, dnceden belirlenen standartlar ¢ercevesinde
periyodik olarak; personelin baglis1 oldugu iistleri ya da amirleri tarafindan, miisteriler

tarafindan, is arkadaslar1 veya astlar1 tarafindan, bir komite veya grup tarafindan, ya da
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isgorenlerin kendileri tarafindan yapilabilmektedir (Akcakanat, 2009: 1819). Isgorenin
is basarimin1 belirlenmesi ve gelistirilmesi sebebiyle yapilan ¢calismalarin tamami olarak
da tanimlanan performans degerlendirmesi ile c¢alisanlarla ilgili bireysel karar verme
imkam elde edilir. Ayrica, ¢alisanin performansi ve basarisiyla ilgili bilgiler de elde
edilir. S6z konusu bilgiler ilgili birimlerde degisik yaklagim ve amaglar igin
kullanilabilir. Performans degerlendirme ¢aligmalarinin sonuglarina gore yetersizligi
saptanan calisanlarin egitimi, baska bir ise kaydirilmasi, isten ayrilmasi ya da terfi
etmelerinin engellenmesi, yeterli ve basarili olanlarin ise Odiillendirilmesi gibi

uygulamalara gidilebilir (Erdogan, 1991: 153-154).

1.6.5. Kariyer Yonetimi ve Planlanmasi

Kariyer; bir bireyin is yapabilecegi donem boyunca herhangi bir iste kademeli
ve slirekli olarak ilerleme kaydetmesi, tecriibe ve kabiliyet kazanmasidir. Bunun sonucu
olarak daha fazla para kazanmayi, sorumluluk iistlenmeyi, statii, gii¢ ve sayginlik elde
etmeyi ister (Adigiizel, 2009: 278-279). Kariyer, c¢alisanlarca yalnizca dikey ilerleme
olarak algilanmamali, en temel anlamiyla kisinin belli bir i alaninda ihtisaslagmasi

olarak tanimlanmalidir (Erdogdu, 2013: 33).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklari planlamasiyla kariyer gelisim planinin
iligskilendirilmesi ve biitiinliigiin kurulmasi, is imkanlarinin ve is analizlerinin yapilarak,
acik is pozisyonlarinin tespiti, bu pozisyonlarin ilani, ise alinacak adaylarin veya kurum
ici adaylarin degerlendirilmesi, ihtiya¢ duyulan egitimlerin planlanmasit ve
uygulanmasi, kariyer olgusunun calisanlara kazandirilmas: ve bu hususta danigmanlik
yapilmasi, ¢alisanlarin kurum i¢inde kademe atlama yollar1 ve basamaklar1 olan kariyer
ve gelisim planlarinin hazirlanmasi olarak tanimlanmaktadir (Erdogdu, 2013: 33). Daha
basit bir ifade ile kariyer yonetimi, bireylerin is hayatina yonelik planlar yapmalari

seklinde ifade edilmektedir (Geylan, 2013: 141).

Kariyer yonetimi siireci; potansiyel adaylarin belirlenmesi, gelisim ihtiyacinin
belirlenmesi, gelisim programinin uygulanmasi ve sonuclarin izlenmesi asamalarindan
olusur. Bu asamalarin titizlikle yapilarak uygulandigi kariyer yonetimi siirecinden elde

edilecek faydalar su sekildedir (Yarimkaya, 2011: 21-24):
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-Kisisel motivasyonu artirir,

-Kisisel gelisimi saglar,

-Calisan memnuniyetinin artirtlmasini saglar,

-Kilit ¢aligsanlarin aidiyet duygularinin giiclendirilmesine katki sunar,
-Performans artigini saglar,

-Kaynaklarin verimli kullanilmasina olanak tanir,

-Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasilmasina katki sunar.

Kariyer planlamasi; personelin firsatlar, segenekler ve sonuglarin farkinda
olmasi, kariyeriyle ilgili hedeflerini belirlemesi, bu hedeflerine ulasmak i¢in yon tayin
etmesi ve zaman yonetimi yapmasini saglamak iizere is, egitim ve diger gelisim
faaliyetlerini planlamasidir (Ersen, 1997: 112-113). Giinlimiizde kariyer planlamasi
siirecinde basvurulan yoOntemlerin igerisinde; seminerler, kurslar, kigisel gelisim
kitaplari, kariyer planlamasiyla ilgilenen danigsmanlik kuruluslari, isletmenin kiiltiiriine
gore isletme igerisinde hazirlanan dergiler, kitaplar, ilgi ve yetenekleri 6lgmek igin

hazirlanan testler yer almaktadir (Erdogdu, 2013: 34).

1.6.6. Is Saghg ve Giivenligi

Is saghigm en genel ifadeyle, bireyin galigma ortaminda fiziki, toplumsal ve
psikolojik agidan tam anlamiyla iyi konumda olmasi seklinde tanimlanabilir. Diger bir
tanimlamaya gore de is sagligi, bireyin is ortaminda fizyolojik ve psikolojik iyi olma
derecesi olarak ifade edilmektedir. Is giivenligi ise bir kisiye yonelik tehlike ya da hasar
riskinin kabul edilebilir diizeyde olmas1 durumudur. Ancak kimi uzmanlara gore, higbir
riskin kabul edilebilir olmas1 s6z konusu olamayacagi i¢in, kabul edilebilirlik ifadesi
yerine “tolere edilebilirlik” ifadesinin kullanilmas1 daha uygun oldugu diisiiniilmekte ve
tanim bu sekliyle ifade edilmektedir. Tanimlardan da anlasilabilecegi iizere is saglig1 ve
is giivenligi birbirlerine ¢ok yakin iki kavram olmalarina ragmen birebir ayni seyler
degillerdir. Is giivenligi daha c¢ok, isyerinde, kisa vadede, aniden ve cok hizli gelisen

tehlikeler, yani yaralanma veya is kazalar ile ilgiliyken, is sagligi, daha az yogun ancak,

26



uzun siirelerle maruz kalma durumunda olumsuz etkiler ortaya cikarabilecek meslek

veya is hastaliklariyla ilgilidir (Ttrkmen, 2016: 12).

Is saglhig1 ve giivenligi calismalari, is yerlerinde calisildig1 siirecte degisik
nedenlerle gerceklesen ve calisanlarin sagliginda zarara yol acabilecek hallerden
kurtulmak ya da korunabilmek amaciyla gerceklestirilen bilimsel ve sistemli
caligmalardir. Bagka bir ifadeyle isyerinin olumsuz etkilerinden ¢alisanlarin ruhsal ve
bedensel sagliklarin1 korumak, meslek hastaliklar1 veya is kazalarina karsi tedbirler
almaktir. Bu caligmalar iggorenleri hastalik, is kazasi veya tehlikelerinden korumayi,
calisma ortaminin giivenli olmasini saglamayr amaclar. Personelin is saglhigi ve
giivenliginin saglanmasi, isgiicli kayiplarinin azaltilmasi, ¢alisma bariginin saglanmasi
ve verimlilik artisi ile birlikte, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin neden olacagi maddi

ve manevi zararlar en aza indirilecektir (Yiksel, 2007: 235-237).

Insan dogasi geregi topluluklar i¢cinde yasamaktadir. Bu topluluklar kimi zaman
aile ve arkadas gruplar1 gibi dogal gruplar, kimi zaman da c¢alisilan isletmeler gibi
bicimsel topluluklardir. Dogal veya bicimsel her bir toplulugun, i¢inde yer alan bireyi
korumak i¢in gelistirilen birtakim hak ve kurallar s6z konusudur. Insanin sahip oldugu
bu haklarin en temel ve 6nemli olani, yasamini devam ettirebilme hakkidir. Bu yoniiyle
is saglig1 ve giivenligi insanin yagam hakkinin korunmasi amaciyla sosyal ve etik agidan
oldukg¢a 6nemli bir konudur. Ciinkii is saglig1 ve giivenliginde en degerli ve kutsal hak

olarak s6z konusu olan sey yasama hakkinin korunmasidir (Tiirkmen, 2016: 21).

1.6.7. Egitim

Hig¢ siliphesiz insana egitim verilmesi 0grenme isleminin yerine getirilmesini
amaclamaktadir. Bu amag¢ verilen egitimdeki siireklilik ve kalicilik faktorlerini
etkilemektedir. Nitekim Ogrenmenin saglanamadigi egitim programlart hedeflenen
degisim ve gelisime ulagamamaktadir. Bu asamada, verilen egitimlerin hedeflenen
amaglar haricinde hangi etkilerinin bulundugu, yetisme, gelisim ve 6grenim olgularinin
hangi Ol¢iide uygulandigiyla alakalidir. Gergekte alinan egitimler, sonugta olumlu,

olumsuz veya etkisiz olabilmektedir (Kaptangil, 2012: 55).
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Uretim ve isgiicii maliyetlerini diisiirmek ve verimlilikle kaliteyi yiikseltmek
egitimle miimkiin olmaktadir. Personel niteliginin artirilmasi igin teknolojik gelismelere
ayak uydurulmasina da gereksinim duyulmaktadir. Calisanlarin niteliklerini egitim
sayesinde gelistirerek sirkete olan katkilar1 artirilmis olur. Boylece isletmeye art1 deger
kazandirilir. Sirketlerde, sosyallesme egitimi, degisimlere uygunluk egitimi, bilgiyi
yenileme egitimi ve {ist kademedeki gorevlere hazirlanma egitimi seklinde hizmet ici

egitim sistemleri yapilabilmektedir (Yiiksel, 2007:200).

1.6.8. Endiistriyel iliskiler

Endiistriyel iliskiler, {iretimin gerceklestirildigi her ortamda iktisadi ve
toplumsal sartlara gore degisen Ozellige sahip, iscilerle isgdrenler kapsaminda
gerceklestirilen ve temelinde iicret sistemine ait pazarliklar yer alan kurumsal
baglantilarin tamamidir. Bu iliskiler temelde sendikalarla, toplu pazarlik ve iicret

pazarligi seklinde siirdiiriiliir (Onsal, 2010: 18).
Endistriyel iliski uygulamalarimin amaglari sunlardir (Aksu, 1993: 1134):

-Uyumlu bir igveren ve isgéren iliskisi sayesinde giiven duygusunu hem

isgorene hem igverene vermek,

-Isgdren ve igverenin orgiitlerin ortak amaglarma yénelik birlikte hareket

etmesini saglamak,

-Isgdren ve igveren acisindan maddi ve manevi gerceklesebilecek noksanliklar:

yok etmek,
-Isgdrenin is hayatina katilimimi saglamak,
-Is hayatinda rekabet {istiinliigii saglamaktir.

Endiistri iligkileri ile insan kaynaklar1 politikalar1 isletme verimliligi ve
karliliginda ¢cok 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bu sebeple bahse konu politika ve
uygulamalardaki farkliliklarin bir sirketin basarisinda 6nemli etkilerinin bulundugu
kabul edilmektedir (Miner, 1995: 19-20). Endistriyel iliskiler isgéren, isveren ve

sendika arasinda ortak olarak yiiriitiilen iliskileri kapsamaktadir. Genellikle toplu
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pazarlik seklinde yapilan, siireci kisaltan, pazarlik esasli ve stratejik olmayan bir
fonksiyon olarak degerlendirilmektedir. Bunun haricinde endiistriyel iliskiler faaliyetleri
isgorenlere nazaran sendikal faaliyetleri kapsar. Fakat endiistriyel iligkiler hizla stratejik

degeri olan faaliyetlere doniismelidir (Kagnicioglu, 2000: 38).

Yukarida siralanan IKY fonksiyonlarinin her biri ayr1 bir uzmanlk alani
olusturmaktadir. Personel se¢imi siiresiyle baslayan iicret politikasi, ise baslama
sonrasinda devam etmektedir. Bununla birlikte IKY ile ilgili pek ¢ok siirecin basarisini

yakindan etkilemektedir.
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IKiNCi BOLUM

CALISAN MOTIVASYONU

2.1. MOTIiVASYONUN KAVRAMI

Motivasyon kelimesinin Ingilizce karsihigi olan “Motivation” sdzciigii,
Latincede hareket etmek anlamindaki “mot” kokiinden tiiretilmistir. Psikoloji alaninda
ise “icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedef dogrultusundaki maksatli davraniglar”
olarak ifade edilmektedir (Keser, 2006: 1). Tiirk¢e diline “motivation” kelimesinin
karsilig1 olarak giren motivasyon kavrami; giidii, saik, isteklendirme, memnuniyet,
sevk, heves, istek, arzu, Ozlem, diirti ya da harekete gegirici anlaminda
kullanilmaktadir. Bu nedenle giidii; harekete geciren ihtiyaca verilen isimdir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 120).

Motivasyon kavrami, tanimlanmasi gli¢ ve karmasik bir olgudur. Motivasyon
kavrami giinliik hayatta yapilan isin neden yapildigidir. Kurum veya sirketlerde bazi
isgorenler kendileriyle ilgili isleri biiyiik bir zevk ve sevkle yapmakta bazilar1 yalnizca
yapmis olmak i¢in yaparlar. Bu durumlarda motivasyonu artiran Onlemlerin
uygulanmas1 gerekmektedir. Glidiilemek seklinde nitelendirilen “motivasyon” olgusu
bireyleri harekete sevk eden gii¢ durumundadir. Sirketlerde isgdren motivasyonunun
saglanmasinin hayati 6nemi tasimaktadir. Biitlin ¢alisanlarin istekli ve uyumlu bi¢cimde

is yapmalar1 tamamen motivasyonla ilgilidir (Demir, 2018: 45).

Motivasyonla ilgili yapilan birgok tanimlama bulunmaktadir. Bu tanimlar
arasinda en kapsayici olani: Insanlara belirledikleri amaglar1 gerceklestirme sansi sunan,
istek ve arzular1 kapsaminda davranis sergilemelerini ve gayret gostermelerini saglayan
etkidir. Insanlarin belirli bir konuyla ilgili gdsterecekleri ¢aba miktar1 agisindan
birbirleri ile gerceklestirecekleri gayret ve tanimlamalara yonelik odaklanma ihtiyaci
duymalar1, motivasyonun kavramsal olarak anlasiimasini saglamaktadir (Unsalan ve

Simsekler, 2015: 29).
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Motivasyon, “Orglit ve bireyin ihtiya¢larini tatminle sonuglanacak bir ¢aligma
ortami yaratarak bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci”
olarak tamimlanabilir (Can vd., 2009: 362). Motivasyon bir ihtiyacin giderilmesi ve
sikint1 veren durumlardan uzaklasmayi ifade eder (Yilmazer, 2010: 134). Bu ihtiyaglar;
i¢sel, fizyolojik, sosyal ve psikolojik olmak iizere dort guruba ayrilir. Insanlarin bir
ihtiyac1 uyarildiginda bu kisinin davranisinin yoni bu ihtiyacini karsilayabilecegi yon

ve istikamette olmaktadir (Kaya, 2002: 16-17).

Motivasyon kavramiyla bir seylerin sevk i¢inde yapilmasi esnasinda onunla
ilgili hissedilen duygu anlatilmaktadir. Motivasyonun ayni anda itici ve engelleyici
olabilmesi s6z konusudur. Bireyin gerceklestirdigi her isin arkasinda olmasi sebebiyle
ilgi cekmektedir. Bir gocugun okula gitmesi, bir iiniversite 6grencisinin mithendis olma
gayreti Ornek olarak verilebilir. Her davranigin arkasinda yatan giidiiniin belirlenmesi
icin gayret harcanmistir. Bu tespit sirasinda bazen hataya diisiilmektedir. Bu sebeple

motivasyon bazi durumlarda engelleyici olmaktadir (Keser, 2006: 1).

Gudi bireylerin belirli davraniglara neden olan etkenleri agiklayici ve bir
davramisi doguran diirtii veya itici giictiir. Insanlarm bir ihtiyacinin uyarilmasi
durumunda bu ihtiyacin giderilmesi igin belli bir davranig yapilacaktir gegecektir. Bu
davranig, bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in bir amag¢ veya istek seklinde olabilmektedir.
Ornegin aglik hissi duyan bir kisinin yiyecek ihtiyact bulunmaktadir. Bu ihtiyact
karsilamak amaciyla yiyecek temin etme eylemini gergeklestirecektir. Paras1 varsa bir
lokantaya gidebilecek, yoksa dilenecek ve ya da ekmek ¢almaya girisebilecektir. Ancak,
bunu karsilamanin ana yOntemi para kazanma amaciyla bir ise girme seklinde

olmaktadir (Can, 2005: 234).

Motivasyon, enerjilenmis ve bir hedeften yonlendirilen davraniglar1 agiklamak
icin kullanilan psikolojik bir yapidir (Hyland, 2001: 1828). Motivasyonu, “kisilerin
belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba
gostermeleri” bi¢iminde de tanimlayabiliriz (Kogel, 2011: 619). Motivasyon en bilinen
sekli ile bireyi davranisa iten ig¢sel bir glic olmaktadir (Keser, 2006: 3). Ayrica, bireyleri

0zel bir tavirla hareket etmeleri ve istenilen yonde davranmak iizere tesvik eden, ¢evre
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ya da kendinden kaynaklanan isteklendirme siireci olarak da ifade edilebilir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004: 38).

Kisacasi, motivasyon, insanin bir amag¢ dogrultusunda harekete ge¢mesine neden
olan giictlir. Motive islemi harekete geciren, hareketin devamini saglayan ve olumlu
yone yonelten, {i¢ temel 6zelligi bulunan bir giictiir. “Motive” kavramindan tiiretilmis
olan motivasyon, bir ya da daha ¢ok insanin, belirlenen bir amag¢ dogrultusunda siirekli
olarak eyleme gegmek amaciyla yaptigi ¢cabalar toplamidir (Eren, 2010: 498). Tanimlara
bakildiginda, motivasyon etkinliginde ihtiyaglarin arzu ve istekli olarak karsilanmasina
yonelik hususlarda verimliligin azalmasini saglayan ya da tiretim artisina engel olan

karmasik stirecler dikkate alinmalidir.

2.2. MOTiVASYONUN ONEMIi

Motivasyon ¢alisanlar, yoneticiler ve kurum bakimindan degisik 6nem ifade
etmektedir. Isgdrenler basarili olmak ve kuruma katk: saglamak icin, yoneticiler islerin
belirli bir diizen igerisinde gergeklestirilmesini saglamak igin, kurumlar da piyasada
belirledigi hedeflerine ulasmak bakimindan motivasyona ihtiya¢ duyarlar (Aydin, 2013:
5). Insan motiveleri ¢ok gesitlidir. Motivelerin dnemli olmasimin nedeni ihtiya¢ olma
durumlarina gore degismektedir. Ayrica motivelerin is yasaminda Onemi biiytiktiir.
Giderilmeyen bir ihtiyag¢ gerilim yaratmaktadir. Gerilim bireylerdeki diirtiilerin harekete
gecmesini saglamakta, bu dirtiilerde bireyleri belirli amaglar1 gerceklestirmeye sevk
etmektedir. Bu amaglara ulasildiginda ise birey ihtiyacin1 gidermekte ve gerilimi

azalmis olmaktadir (Keser, 2006: 4).

2.2.1. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Bireylerin nasil motive edildigini anlamak i¢im cevrelerinin ve davranislarinin
da anlasilmas1 gereklidir. Bu kapsamda bireyler gozlemlemeyle cevresini tanimaya
caligirlar. Birbirini iyi tantyan kisilerin arasindaki sorunlar kolaylikla giderilmektedir.
Bu kapsamda yonetici ile isgorenler arasinda daha iyi iliskiler kurulmalidir. Isgdrenlerin
calisma isteklerinin artirilmasi ve kurumda verimlilik i¢inde ¢alismalarin saglanmasi
neticesinde  bireysel ihtiyaglarinin  en etkin diizeyde karsilayabileceklerine
inandirilmalarinin saglanmasi islemi motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Sarthasan,

2014 6).
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Calisma arkadaglariyla uyumlu olabilen, isini layikiyla yapabilen, kurumla bagi
kuvvetli  olan  bireyler, sosyo-psikolojik  gereksinimlerinin  bir  bolimiinii
karsilayabilenlerdir. Bazi motivasyon kuramlarina gore bu bireyler sonraki
gereksinimlerini gidermeye hazir olmaktadir. Bir isgorenin kariyer gelisimine oncelik
vermesi iyi bir motivasyonu olmasiyla iligkilidir. Calisanlar kigisel gelisimini
siirdiirerek organizasyonda iist makamlara gelmeyi hedefleyebilirler. Isgorenler maddi
olanaklara sahip olmanin yani sira sosyo-psikolojik acidan da kendilerini daha iyi

hissedeceklerdir (Colak Alsat, 2016: 7).

Calisanlarin ise motive edilmesi, her bakimdan kazanim elde etmelerini saglar.
Ciinkli motivasyon isgorenin asil hedefine ulasmasina katkida bulunan tek itici gii¢
olmaktadir. Kurumun veya calisanlarin hedeflerinin gerceklestirilmesi bu itici gii¢
zamaninda ve iyi bicimde kullanilmasiyla saglanir. Isgorenin motivasyonu iyi degilse
basar1 saglayamamaktadir. Calisan hedefini belirlemisse motive edildigi takdirde bu
hedefine ulasabilir. Etkili bir motivasyon saglanmasi isgorenlerin hedeflerini

gerceklestirmesi bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Aydin, 2013: 6).

2.2.2. Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi

Psiko-sosyal bir varlik olan insan, farkli ihtiyaglara sahip olmaktadir. Bu
ihtiyaglarin bazilar1 somut bazilar1 da soyut ihtiyaglardan olugmaktadir. Kisiler bu
ihtiyaclarii  karsilamadik¢a i¢ dengesizlik durumunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Yoneticilerin temel gorevi; ihtiyaclar1 karsilanmayan bireylerin maruz kaldigi
dengesizlikleri ortadan kaldirmaktir (Sahin, 2004: 525). Yoneticilerin akilda tutmasi
gereken en onemli unsur, her davraniy durumunun bir sebebinin bulunuyor olmasidir.
Modern yoneticilerin davraniglarin neden ortaya ¢iktigini anlamasi gereklidir. Kisileri
hareket i¢in yoOnlendirecek etkin bir i3 ortami yaratmak yOneticinin asil
sorumluluklarindan biri olmaktadir. Bu sayede yoneticiler calisanlari motive ederken
onlarin verimli ve ortak amaca katki saglayan bireyler olabilecekleri ortami da saglamis
olacaktir. Bu sebeple bir yonetici, dncelikle insanlarin dogasinda yatan bazi bilgileri

bilmelidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 297).

Yoneticilerin ¢alisma ekibinin kurumsal hedefler dogrultusunda caligmalari,

bilgi, yetenek ve giiclerini bu yonde tam olarak kullanmalari, motivasyonla
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ilgilenmesini zorunlu kilmaktadir. Bir bagka ifadeyle motivasyon ve performans
arasinda yakin iliski olmaktadir. Motive edilmeyen personelden performans alinmasi
beklenemez. Bireylerin farkli davramiglar gdstermesinin farkli sebepleri olmaktadir.
Bireylerin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda davranmalar1 yoneticiler i¢in esas
olan konudur (Kogel, 2011: 619). Liderleri yoneticilerden ayiran 6nemli niteliklerden
birisi, ¢evrelerine enerji ve heyecan verebilmeleridir. Bu etki motivasyonla gergeklesir.
Etkili liderler ¢evrelerine ilham kaynagi olmaktadir. Bu niteliklerin ¢alisanlarin harekete
gecmesini saglamasi i¢in liderlerde bulunmasi gerekmektedir. Lider olan yoneticiler
calisanlari, kendilerinin bile fark etmedikleri potansiyel unsur olarak goérmelidir. Lider
yoneticiler, ¢alisanlarin yeteneklerine ve potansiyeline olan giivenlerini her firsatta

vurgulamalidir (Tutar ve Erdonmez, 2007: 157).

2.2.3. Orgiitsel Agidan Motivasyonun Onemi

Isletmelerin temel amaci kar saglamaktir. Karli olmayan isletmelerin hayatta
kalmasi miimkiin olmadigi gibi, girisimci ruhlart da bulunmamaktadir. Bu nedenle
isletme sahipleri yiiksek miktarlarda para harcayarak yoneticiler ¢calistirmaktadir. Kiigiik
ya da biiytik, liretim ya da ticari sirket olmanin 6nemi olmadan yoneticilerin kurum
amagclarma ulasabilmesi i¢in, emirleri altinda ¢alisanlari, etkinlik ve verimlilik
prensiplerine gore c¢alistirmalart gerekmektedir. Bu durumun gerceklesmesi igin
personelin moralinin ve motivasyonunun artirilmas: gerekmektedir. Tiirkiye gibi
gelismekte olan ve iggorenlerin kalitesiyle ilgili sorunlari bulunan iilkeler bakimindan

motivasyonun ¢ok énemli bir yeri olmaktadir (Tutar ve Erdonmez, 2007: 159).

Basariya ulasmanin temel aract motivasyondur. Bu sebeple orgiitlerde basariyi
saglamak amaciyla ilk olarak personeli basarili olma yoniinde motive etmek
gerekmektedir. Orgiit ¢alisanlar1 maddi, finansal, fiziki ve psiko-sosyal agilardan motive
edilmezlerse islerinde basarili ve verimli olamazlar. Hedeflere ulasmak ve basarili
olmak amaciyla gereken giicii saglayan unsur kisinin motivasyonudur. Orgiit
hedeflerine ve amaclarina uygun bir motivasyon sisteminin drgiitlerde sagladig: yararlar

asagida gosterilmistir (Kilig Aksoy, 2016: 6);

-Isletmelerin ve ¢alisanlarin verimliligini saglar. Ayrica toplumun ve ekonomik

refah unsurlariin gelistirilmesine imkan tanir.
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-Degisen finansal, teknolojik ve toplumsal kosullardan otiirii sirketleri “esnek

motivasyon” sistemlerine uyumlu olmaya iter.

Motivasyon, c¢alisanlarin ve Orgiitin amaglarinda uyumu saglamak igin
uygulanan yontemleri kapsamaktadir. Motivasyon hem sirket verimliliginin artmasini

hem de iggorenlerin orgiitten umduklari doyumun arttirilmasini amaglamaktadir.

2.3. MOTiVASYON TURLERI

Bu arastirmada motivasyonun dort temel tiirii {izerinde durulacaktir. Bunlar
sirastyla i¢ motiv, fizyolojik motiv, sosyal motiv ve psikolojik motiv olarak

gruplandirilir.

2.3.1. I¢ Motivler

Insanlar1 dogal &zellikteki davranislara ve ihtiyaclara yonlendiren olgu veya
tepkiler olarak adlandirilan i¢ motivler, rasyonel olmayan motiv grubu igerisinde
degerlendirilmektedir. Herhangi bir davranisin i¢giidiisel bigimde nitelendirilmesi i¢in

gereken olan nitelikler asagida belirtilmistir (Taspinar, 2006: 18-19):
-Kesin bir fizyolojik nedeni olmali,
-Hayvanlar aleminde evrensel 6zelligi bulunmali,
-Ogrenme siireci bitince degismemelidir.

I¢c motivler, bilingsiz olmakta ve bazi refleksler ve dogal davramslar sonucunda
evrensel bir diizeni yansitmaktadir. Yalniz, bireylerin bilingli davraniglarini i¢ motivler

aciklayamamaktadir (Kili¢ Aksoy, 2016: 15).

2.3.2. Fizyolojik Motivler

Fizyolojik motivler, insanlarin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gereken temel
ihtiyaclarla iligkilidir. Maslow” un hiyerarsisinde, fizyolojik motivler ilk sirada yer
almaktadir. Ornegin, Maslow” un tespit ettigi, beslenme, barmma, giyinme, 1stnma vb.
ithtiyaclar gosterilir. Fizyolojik ihtiyaclara dayanan motivler, her insanda degisik etkide

var olmaktadir (Birkan, 2009: 5-6).
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2.3.3. Sosyal Motivler

Sonradan 6grenme yoluyla kazanilan sosyal motivler ¢evremizdeki diger kisileri
de ilgilendirmektedir. Sosyal motivler yalnizca insan tiiriine ait olmakla beraber, insanin
bir¢ok 6zel davraniginin da nedenini olusturmaktadir (Silah, 2005: 91). Kisiler, i¢inde
yasadiklar1 toplumlarin deger verdigi birtakim sosyal motivlere ulagsmaya c¢aligsmaktadir.
Bir gruba katilmak, baskalarmma yardim etmek, sevmek, sevilmek, begenilmek vb.
duygu ve diisiinceler kisinin harekete ge¢mesini saglayan sosyal igerikli motivlerdir.
Sosyal motivler, insanlarin kisilik yapisina, durum ve zamana gore farkli bigimlerde
olabilmektedir. Ayrica toplumun ozellikleri de sosyal motivleri etkilemektedir. Sosyal
motivler genel olarak 6grenme ve aligkanliklar sayesinde edinilmektedir (Birkan, 2009:
6). Toplum diizenini olusturan kurallar, fizyolojik motivlerin olusmasini etkileyerek,
daha farkli bigimde goriinmelerine sebep olabilmektedir. Bazen sosyal motivler,
fizyolojik motivlerin &niine gecebilirler. Ornegin savasta manevi unsurlarin
etkilemesiyle “oliirse sehit, kalirsa gazi olmak™ motivi insanin fizyolojik yoniinden daha
etkin olabilmektedir. Bu da sosyal motivlerden kaynaklanmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003: 125).

2.3.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik  motivler, kisinin ruhsal ve  diisiinsel ihtiyaglarindan
kaynaklanmaktadir. Dogustan ya da sonradan kazanilan psikolojik motivler, sosyal
motivlere de benzemektedir. Fizyolojik ve sosyal motivlerden farki; psikolojik
ihtiyaclardan kaynaklanmasi sebebiyle bu motivlerin takip edilmesi ve nedenlerinin
anlasilmasi oldukc¢a zordur. Psikolojik motivler, kompleks olmalar1 sebebiyle olaylar ve
farkl kisilikteki bireylere gore degisiklik gostermektedir. Nitekim bir olay her durumda
ayni bi¢cimde algilanmamaktadir. Bunun disinda farkli kisilerin algilarn da farkh

olabilmektedir. (Silah, 2005: 9293).

Yukarida da goriildiigli gibi motivasyon tiirleri i¢ motiv, fizyolojik motiv, sosyal
motiv ve psikolojik motiv olarak siralanmaktadir. Bunlardan i¢ motiv bireyin dogal
nitelik tasiyan tavir ve gereksinimlere ileten olgulart ve tepkileri nitelemektedir.
Fizyolojik motivler, bireylerin hayatlarint siirdiirmelerinde 6nemli rol oynayan

gereksinimlerle iliskilidir. Sosyal motivler ise bireyin pek ¢ok 6zel davranisinin
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sebebini meydana getirmektedir. Son olarak psikolojik motivler, insanin diigiince ve
psikolojik gereksinimlerinden meydana gelmektedir. Bu ihtiyaglar asagida goriilecegi
lizere motivasyon teorilerinin temel aldig1 6nem sirasina gore, bir hiyerarsi bi¢iminde
siralanmistir. Bireyin bir asamadaki ihtiyaci, ancak daha alt asamadaki ihtiyacinin

belirli bir dereceye kadar doyuma getirilmesiyle meydana gelir.

2.4. MOTiVASYON TEORILERI

Insanlar1 motive eden unsurlari tespit etmek ve motivasyonu siirekli kilmak igin
yoneticilere yardimer olabilecek teoriler; “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri”

olmak iizere baslica iki grupta toplanmaktadir (Giiney, 2001: 226).

2.4.1. Kapsam Teorileri

Bireyin o6ziinde olan ve belli sekillerde davranmaya sevk eden unsurlari
anlamaya Onem veren teoridir. Bu teorinin arkasindaki varsayim; eger yonetici,
calisanlar1 belirli tiirdeki davranislara zorlayan etkenleri anlar ve kavrar ise, bu
etkenlere hitap ederek calisanlar1 daha iyi yonetebilmektedir. Kapsam kuramlari,
kisilerin davraniglarini  motive eden farkli ihtiyaglarin belirlenmesi {izerine
yogunlagsmaktadir. Bu ihtiyaglar belirlenir ve doyurulursa kisilerin is hayatinda motive
olabileceklerini varsaymaktadir. Kapsam kuramlari, asagidaki basliklar altinda daha

detayl olarak agiklanmaktadir (Akin Acuner, 2010: 38).

2.4.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, insan motivlerinin hayvan motivlerinden bazi agilardan fark
gosterdigini savunmustur. Ayrica insan davraniglarii yonlendiren en dnemli unsurun
ithtiyaclar oldugu sayiltisindan hareketle motive etme olgusunu agiklamaya caligmistir.
Maslow’un modeli, farkli giidiisel ihtiyaclarin hiyerarsik bigimde somuttan soyuta
dogru siralanabilecegini ve alt diizeydeki ihtiyaclarin doyurulmadan iist diizeydeki
ihtiyaglarin karsilanamayacagini 6ne siirmektedir (Argon ve Eren, 2004: 119). Maslow,

teorisi ii¢ temel varsayima dayanmaktadir (Keser, 2006: 14):

-Insanlarin ihtiyaclari, onlarin davranislarini belirlemektedir. Ancak davranislari,
doyurulmamis  ihtiyaglar  etkilemektedir. Doyurulan ihtiyaglar  davraniglar

etkilememektedir.
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-Ihtiyaglar 6nem seviyelerine gore siralanmaktadir. Basitten karmasiga dogru

hiyerarsik bicimde siralanmaktadir.

-Insanin bir ihtiya¢ asamasindan digerine gecebilmesi igin; bir altta yer alan

ihtiyacin en az asgari derecede doyurulmus olmasi gerekmektedir.

Statii ve Sayginhik
ihtiyaci
Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

Giivenlik Thtiyaci
Temel Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: (Argon ve Eren, 2004: 120).
Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsik yap1 asagidaki gibidir (Silah, 2005: 94):
-Fizyolojik Ihtiyaglar: Hava, su, yemek, uyku vb. ihtiyaclar,

-Giivenlik TIhtiyaglari: Tehlikelerden korunmak, can ve is giivenligi vb.

ihtiyaglar,

-Sosyal Ihtiyaglar: Bir grubun bireyi olmak, benimsenmek, sevmek/sevilmek,

arkadaslik kurmak vb. ihtiyaglar,

-Saygmlik Ihtiyaclari: Oz saygi ve giiven duymak, isi basarma vb. i¢ sayginlik
faktorleri, taninmak, statii ve itibar kazanmak vb. digsal saygilik faktorleriyle ilgili

ihtiyaglar,

-Kendini Gergeklestirme Ihtiyaclari: Yaraticilig1 kullanabilmek, beceri, kabiliyet

ve potansiyeli gostermek, bireysel gelisim ve ilerleme gostermek vb. ihtiyaglar.



Maslow’a gore insan, ilk olarak alt seviyedeki ihtiyaglar1 gidermek i¢in davranig
gosterir. Karni a¢ bir ¢alisanin 6diil verilerek motive edilmesi miimkiin degildir (Giiney,

2001: 227).

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teoride, bir isgorenin isteki davranisi i¢in faydali olan tamamen farkli iki
boyutu olduguna inanilmaktadir. ilk boyut ise yonelik tatminsizlik faktorlerini agiklayan
hijyenik faktorler, diger boyut ise is tatminini olusturan iist seviyedeki gereksinimlerin

bulundugu motive edici faktorler yer almaktadir (Barutgugil, 2004: 376).

Herzberg yaptig1 arastirma sonuglarima gore hijyenik etmenleri su sekilde

siralamaktadir (Eren, 2010: 510);
-Isletme politikas1 ve ydnetiminin kétiiye gitmesi,
-Teknik bilgi ve gézetimin az olmasi,
-Amir ile insani iliskilerin kotii olmasi,
-Calisma ortaminin fiziki sartlarinin k6tii olmast,
-Ucretler ya da maaslar ile bunlardaki artislarin yetersiz olmast,
-Ayn1 konumdaki is arkadaglariyla gecimsizlik yaganmasi,
-Isgdrenin bireysel yasamina gereken sayginin gdsterilmemesi,
-Istihdam giivenliginin yetersiz olmasidir.

Ote yandan, Herzberg ve arkadaslar1 galisam tesvik eden, kuruma daha ¢ok

baglayarak doyuma ulasilmasini saglayan etkenleri su sekilde ifade etmektedir;
-Bir caligmay1 basari ile bitirmenin getirdigi mutluluk,
-Is ortaminda basarilarla taninmak, bunun i¢in takdir ve 6diil elde etmek,

-Arzularina, tutkularina, yeteneklerine ve bilgilerine uygun bir iste calismak,
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-Calisirken yeterli seviyede yetki ve sorumluluk sahibi olmak,
-Terfi alabilme imkanlarina sahip olmak,

-Isinde kendisini gelistirerek yeni bilgiler 6grenmek ve yaptig1 calismalarla

¢evresine olumlu katkilarda bulunabilmekdir.

Herzberg’in arastirmalarina gore, hijyenik etmenler saglandigi zaman
doyumsuzluk ortadan kalkmaktadir. Ancak hijyenik etmenlerin varligi motive edici
olmamaktadir. Buradan da anlasilacagi iizere motive eden unsurlarin tamami ise
yoneliktir. Motive eden faktorler dogruca isgin igerigi, bireyin basar1 derecesi,
sorumlulugu ve bu is sayesinde elde edecegi taninma ve gelismeyle ilgili olmaktadir.
Hijyen etmenleri isin ¢evresiyle iliskili olmaktadir. Bu sebepten otiirli Herzberg, motive

eden faktorleri hijyen faktorlerinden ayirarak siniflandirmistir (Argon ve Eren, 2004:
123-124).
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Tablo 1. Herzberg Modeli

MOTIVATORLER (GUDULEYICIHIJYEN FAKTORLER (KORUYUCU|
ETMENLER) ETMENLER)

Basarilar [sletme Politikalar1

Taninmak Amirler ile Iliskiler

Terfi etmek Denetim

[sin Kendisi Ucretlendirme

Sorumluluk [s Giivenligi

Gelisim Fiziki Calisma sartlar1

Varliginda birey giidiilenir, yoklugundaVarliginda giidiileme etkisi olusturmaz,
tatmin iizerinde etkisi olmaz yoklugunda tatminsizlik yaratir

Kaynak: http://haber.buroasistanlari.com/buro-yonetiminde-motivasyon-araclari/

2.4.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in one siirdiigii bu kuramda Maslow’un agikladig1 veriler itibariyle is
hayatinin temel alinmasi ve is hayatinin ihtiyaglart kapsaminda bir ¢alisma alaninin
ortaya konmasi s6z konusu olmustur. Kuramda bahsedilen ii¢ ihtiyacin kisaltmalari
ERG kuraminin ¢ikis noktast olmustur. Kuram, Maslow tarafindan ortaya atilan
kuramin desteklenmesi ve eksikliklerinin giderilmesi amacini tasimaktadir. Bu
kapsamda Ihtiyaglar hiyerarsisinin degisik bir bakis acisiyla ele alindig
sOylenebilmektedir (Kirel, 1996:169).

Clayton Alderfer tarafindan, Maslow’un Ihtiyaclar teorisi sadelestirilerek

gelistirilen motivasyon metodudur.
ERG yaklagimu ii¢ tiir ihtiyact barindirmaktadir (Kogel, 2011: 628);
-Varolma (Existence) ihtiyaci
-Aidiyet-iliski kurma (Relatedness) Thtiyaci

-Gelisme (Growth) Ihtiyaci

41


http://haber.buroasistanlari.com/buro-yonetiminde-motivasyon-araclari/

Gelisim

& o/

AN

f ™~
Baghlik

. ,

AN

' ™~
Varolus

_ Y,

\

Sekil 2. Alderfer’in ERG Teorisine Gore ihtiya(;lar

Kaynak: (Keser, 2006: 29).

ERG teorisinde ihtiyaclar ii¢ gruba ayrilmaktadir. Var olma ihtiyaci, Maslow’un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglara denktir. Iligki ihtiyaclari, Maslow’un sosyal ve
sayginlik ihtiyaglarindan “digsal sayginlik” faktorlerini igermektedir. Gelisme ihtiyact
ise, Maslow’un sayginlik ihtiyaglarindan igsel sayginlik faktorleri ve kendini

gerceklestirme ihtiyaglarini kapsamaktadir (Giiney, 2001: 228).

ERG teorisinde; ihtiyaglar her zaman birbirine sirali bir sekilde bagh
olmamaktadir. Thtiyaglar hem yukariya hem asagiya dogru hareket edebilmektedir. Bu
hareket, kisinin ihtiyacina ve yetenegine gore farklilik gdstermektedir. Eger kisi st
diizey bir ihtiyacin1 karsilamakta sorun yasiyorsa, bu sorun alt diizeydeki ihtiyacini
karsilama arzusunu da etkilemektedir. Bu baglamda, ERG teorisinde belirlenen ii¢
thtiya¢c sinifi arasinda dinamik etkilesim olusmaktadir. Bu teori, yOneticilerin
motivasyon problemleri {izerinde durmalarina yardimci olmast bakimindan &nemli
olmaktadir (Barutgugil, 2004: 376). Kuramin yapisi itibariyle ihtiyaclar ayn1 anda ve
cok sayida ortaya cikabilirken, tatmin edilen ihtiyaglar iist basamaklarda yer alan
ithtiyaglar tizerinde direkt bir etki gdstermeyerek o ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasini

saglamaz.
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2.4.1.4. Mc Clelland’in Basar: Thtiyaci Teorisi

David Mc Clelland, Maslow’dan farkli olarak motivlerin 06grenme ile
kazanilacagin1 savunmaktadir. Bundan dolayr motivlerin olgunluk asamasinda bile
degistirilebilecegini ifade etmektedir. Mc Clelland (1962)’a gore, yiiksek seviyede bir
basarma ihtiyact bulunan bir birey (Argon ve Eren, 2004: 126):

-Sonug i¢in bireysel sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih etmektedir.

-Ulasilabilecek o6zellikteki amaglar1 belirlemekte ve hesaplanan risklere

girmektedir.
-Basaris1 ve basarisizligiyla ilgili kesin geri doniis istemektedir.
-Bireysel iligkilerinin yerine, yetenekli is arkadaslarini tercih etmektedir.

D. Mc Clelland tarafindan ortaya konan bu teoride birey ii¢ grup ihtiyacin
etkisiyle davranis gostermektedir. Bu davraniglar (Kogel, 2011: 628):

-Iliski kurma Thtiyact
-Gii¢ Kazanma Ihtiyaci
-Bagarma Ihtiyaci

Iliski Kurma Ihtiyact: Eger bir kisi vaktinin biiyiik bir kismm diger kisilerle
nasil daha yakin ve dostga iligkiler kurulabilecegi hususunda diisiinerek harciyorsa, bu
kisi psikologlara gore “baglanma ihtiyacina” sahip bir kisi olmaktadir. Baglanma
ithtiyaci insanlarla bag kurmayzi, bir grubun {iyesi olma ve sosyal iliskiler kurmay1 temsil
etmektedir (Silah, 2005: 96-97).

Gili¢ Kazanma: Bir kisi vaktinin biiylik bir kismini nasil daha giiglii olabilecegi,
diger kisilerin nasil kontrol altina alinabilecegi yoniinde diislinerek geciriyorsa bu birey
glic kazanma ihtiyacina sahip bir kisi olmaktadir (Izgar, 2003: 97). Cok fazla gii¢

ihtiyact hisseden kisiler, giiciin nasil kullanilmasi gerektigini bilmekte ve bu yetenekleri
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sayesinde islerini tamamlayarak olumlu yonde fark yaratmaktadirlar (Akin Acuner,
2010: 41).

Bagarma Ihtiyaci: Bir birey vaktinin biiyiik bdliimiinii, isleri daha iyi nasil
yapacagi konusunda diisiinmeyle gegiriyorsa bu kisinin basarili olma ihtiyact ytiksektir.
Basar1 motivi giicliiklerin iistesinden gelmek, ilerlemek ve gelismek arzularini igerir.
Basar ihtiyaci yiiksek bir kisi, genellikle hedeflerini gergeklesmesi zor, ayn1 zamanda
anlaml olacak sekilde segmektedir. Bu anlamli hedefe ulagsmak icin ¢ok fazla gayret

sarf etmektedir (lzgar, 2003: 96-97).

2.4.6. Siire¢ Teorileri

Siireg teorilerinde odak nokta, bireylerin hangi amaclarla ve ne sekilde motive
edildikleri olustur. Siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistigi temel soru, belli bir
davranig1 sergileyen bireyin ayni davranisi tekrar gostermesi ya da gostermemesinin
nasil saglandigidir. Bu teori kapsaminda ihtiyaclar kisiyi davranisa yonlendiren
faktorlerden sadece bir tanesidir. Igsel faktorlere ilaveten cok sayida digsal faktdr de
bireyin davranigin1 ve motivasyonunu etkilemektedir. Siire¢ teorileri altinda dort cesit

motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bunlar (Kogel, 2011: 628-629);
-Davranis Sartlandirma Yaklasimi
-Beklenti Teorisi
-Esitlik Teorisi

-Amag Teorisi

2.4.6.1. Davrams Sartlandirma Yaklasim

Sartlanma teorileri literatiirde klasik ve islevsel sartlanma teorileri olarak iki
grupta incelenmektedir. Birincisi Rus psikolog Pavlov tarafindan gelistirilen klasik
sartlanma teorisidir. Pavlov, kopek zil deneyini uygulayarak sartli 6grenme teorisini
ortaya koymaktadir. Bu teoride Pavlov, kopegine yiyecek verirken her seferinde zil
calmig, bir silire sonra yiyecek vermedigi halde zili ¢aldiginda kdpeginin agzindan

salyalar aktigin1 gézlemlemistir. Kopek, zil sesini duydugu zaman yiyecek verilecegini
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ogrenmistir. Ikincisi psikolog Skinner tarafindan gelistirilen islevsel sartlanma
teorisidir. Teori icsel faktorlerin yerine, g¢evresel faktorler iizerinde durmaktadir.

Odiillendirilen davranisin tekrar edecegini 6ne siirmektedir (Tortop, vd. 2010: 132).

Kisacasi davranig sartlandirma olgusu, bir motivasyon araci olarak kullanilabilir.
Eger calisanin davranisi organizasyon bakimindan istenilen bir davranis ise, yoOnetici
calisanin bu davranigini tekrar etmesini talep edecektir. Calisanin talep edilen bu
davranig1 tekrar etmesi ancak Odiillendirmeyle miimkiin olacaktir. Bu sebeple
organizasyon bakimindan talep edilen davraniglar odillendirilirse tekrarlanma
olasiliklar1 artacaktir. Eger davraniglar organizasyonun istemedigi davranislarsa,
yoneticiler bu davranislar1 cezalandirarak ve tekrarlanma olasiliklarini azaltilmig

olacaktir (Kogel, 2011: 519).

2.4.6.2. Beklenti Teorileri

Beklenti teorileri iki baslik altinda incelenecektir. Bunlar (Kogel, 2011: 632):
-Vroom’ un Beklenti Teorisi

-Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi’dir.

a. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom’ un beklenti modeli birey davranislarini, bireyin amag ve
tercihleriyle, bu amaglarina ulagsmalar1 beklentisi acisindan agiklamaya gayret
etmektedir. Bireyler hangi sonuglart segeceklerini belirlerler ve o sonucu elde etmek
icin gercek¢i tahminler yapmaktadirlar. Beklenti teorisini daha iyi anlayabilmek i¢in
Vroom’un kullandig1 birka¢ kavrami aciklamak gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi,

2005: 306).

Valens, bir bireyin belli bir gayret harcamasi neticesi kazanacagi 6diilii arzulama
siddetini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, bireyin bir amaci elde etme isteginin
derecesi anlamindadir (Silah, 2005: 99). Bir 6diil farkli bireylerce degisik bigimlerde
arzulanmaktadir. Bazilar1 6diili ¢cok fazla arzularken, bazilar1 hi¢c 6nemsememektedir.

Hatta bazi kisilerce bu 6diil, gayret sarf etmeye bile degmemektedir. Bu bireyler i¢in
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Valens olumsuz bir deger atfetmistir. Valens, -1 ile +1 arasinda degisen girdiler
olmaktadir. Bireylerin bir odiile atfettikleri deger, ddiiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin

etme degerini gostermektedir (Kogel, 2011: 632-633).

Beklenti kavrami; kisinin bir davranisa yonelmesiyle sonug elde edebilecegi
yoniindeki inanci anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle beklenti olasiliklart
belirlemektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 306). Bu agidan beklenti, 0 ve +1
arasindaki bir degerle ifade edilmektedir. Eger birey belli bir ¢aba ile belli bir 6diil
arasinda iligski géremezse, beklenti 0 degerini almaktadir. Bireyin motive olabilmesi i¢in

hem valensi hem de beklentisi fazla olmalidir (Akin Acuner, 2010: 46-47).

Aragsallik kavrami; kisinin belli bir gayretle belli bir miktar performans
sergilemesidir. Bu performansta belirli bir sekilde ddiillendirilmektedir. Ornek olarak;
0diil olarak bireyin maaginin arttirilmasi birinci derece sonugtur. Gergekte bu sonug

ikinci kademe sonuglari elde etmek ve iicret, statii ve sayginlik kazanmak i¢in bir arag

olmaktadir (Silah, 2005: 99-100).

Sonucun ilk kademesi kisinin yoneldigi faaliyetle ilgili elde edecegi sonuglarin
olumlu ya da olumsuz bicimde degerlendirilmesiyle beklenen sonuglarin elde
edilmesine iliskin belirlenmis bir seviyedir. Sonuglara yonelik kademenin ikinci diizeye
geg¢mesi halinde kazanilmig degere yaklasmak ve sonuglarin se¢imine yonelik bireysel

gereksinimlerin &n plana ¢ikmasi olanak bulmaktadir (Ozkalp, 2001: 152-154).

VALENS

BIRINCI IKINCi .
GAYRET PERFORMANS DUZEYDE DUZEYDE Tgmg‘]
SUC SUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 3. Vroom Motivasyon Modeli

Kaynak: (Kogel, 2011: 634).
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Bu modeldeki ana hedef, yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin asil beklentilerinin
ve neleri cazip bulduklarinin anlasilmasidir. Bu sebeple yoneticiler, personelin
gecmisini, amagclarini, tecriibelerini ve diger 6zelliklerini detayli bi¢imde 6grenmeye

calismalidir (Simsek ve Celik, 2018: 206).
b. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un teorisini destekleyen ¢aligmalar yapmustir.
Vroom’un modeli gelistirilerek performansla doyum arasindaki iliski vurgulanmistir.
Eger birey, gosterecegi gayret ile performansinin artacagina ve bu durumda bir sonuca
ulasabilecegine inaniyor ise, gayret harcamak i¢in giidiilenecektir. Fakat bu gayret,
performans i¢in yeterli olmamaktadir. Vroom’un teorisine ilave olarak bireyin basari
gosterebilmesi icin yeteri bilgi ve kabiliyete de
sahip olunmas1 gereklidir. Birey basarili olmak i¢in hangi Slgiide istekli ve gayretli
olursa olsun, gereken yetenek ve bilgiye sahip degilse basari sansi olamamaktadir
(Keser, 2006: 40). Lawler ve Porter’in modeli Vroom’un modelinden yola ¢ikilarak ve
baz1 katkilarla hazirlanmigtir. Bu modelle ilgili grafik asagidaki gosterilmektedir
(Kogel, 2011: 634).

I BILGI VE
YETENEK ALGILANAN
VALENS /, ESIT ODUL \
' & i . ICSEL ODUL TATMIN
GAYRET :u,mow,ws_< > e
. DISSAL ODUI
BEKLEYIS 3SALODY
. ALGILANAN

ROL

Sekil 4. Lawler Porter Motivasyon Modeli
Kaynak: (Kogel, 2011: 634).
Bu teoride onemli olan husus, Vroom teorisine ek olarak algilanan 6diil
degiskeninin adaletine iliskindir. Bu baglamda birey kendi basarisin1 baskalarminki ile

kiyaslayarak ne tiir 6diil elde edecegi konusunda bir diisiince edinmektedir. Eger bireyin

gercekte edindigi 6diil, diislindiigii 6diilden az ise kisi tatmin olmamaktadir. Beklenti ve
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valens, kisinin tatmin olma diizeyine gore etkilenmekte ve siire¢ yeniden islemektedir

(Silah, 2005: 100-101),

Kurumlarda rol catigmalar1 isgdrenlerden beklenen davranig kapasitesini
azaltmakta bu baglamda isgdrenin ¢abasi ve basarist olumsuz bi¢imde etkilendigi 6ne
goriilmektedir. Isgdrenin iginde bulundugu organizasyonda gérev tanimmin
yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin belirlenmedigi durumlarda basariy1 ve

motivasyonu etkileyecek rol ¢atismalariyla karsilagiimaktadir (Eren, 2010: 541-542).

2.4.6.3. Adams’1n Esitlik Teorisi

J.Stacy Adams’in esitlik teorisi; digerleriyle esit performans sergileyen bireyin
esit sekilde ddiillendirilme ya da oddiillendirilmemelerine gbére motivasyon saglanmasi

esasina dayanir (Colak Alsat, 2016: 19).
Teori dort temel kavramdan olugmaktadir (Giiney, 2001: 234):
-Kisi: Esitlik veya esitsizlik durumunu algilayan birey,
-Diger Kisi: Odiillendirme bakimindan karsilastirilan birey,

-Odiiller (Ciktilar): Bireyin is yapmasi neticesinde aldig1 iicret, ek gelir, statii,

taninma, 1yi is sartlar1 vb. olanaklar,

-Katkilar (Girdiler): Bireyin isinde sarf ettigi emek, egitim, tecriibe, beceri, zeka

vb. Ozelliklerdir.

Bireyin orgiite getirdigi girdilerin karsiliginda elde ettikleri c¢iktilar arasindaki
oran, benzer isi yapan kisilerle ayni1 ise esitlik saglanmaktadir. Bu iki grup arasindaki
oranlardan biri digerinden kii¢lik veya biiyiikse, esitlik ortadan kalkmaktadir (Can ve
Kavuncubasi, 2005: 308).

Adams, bu esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in, bireyin baz1 yollara bagvuracagini

ileri siirmektedir. Bunlar (Keser, 2006: 42-43);
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-Birey, kendi girdilerini degistirebilmektedir. Girdilerini ister arttirabilmekte

isterse de azaltabilmektedir.
-Birey, kendi ¢iktilarin1 degistirmeye ¢alismaktadir.

-Birey, diger bireyin girdi veya ¢iktilarii degistirmeye ¢alismaktadir. Ornegin, o

bireye daha fazla is yaptirmak gibi.
-Birey, kendisini kiyasladig1 diger bireyi degistirebilmektedir.

-Birey, savunma mekanizmalari gelistirebilmektedir. Ornegin; bireyin gelecekte

esitsizligin ortadan kalkacagi hususunda kendini inandirmasi.

-Birey, esitsizlik durumu s6z konusu oldugunda ya isini terk etmekte ya da ise

ara vermektedir.

Yoneticiler, calisanlarin kazandigi ¢iktilar1 digerlerinin kazandig1 ciktilarla
kiyasladigim fark etmeli ve esitsizlik seklinde degerlendirilecek davranislari
yapmamaya 6zen gostermelidir. Odiillendirme, eger bir esitsizlik algis1 olusturuyorsa
bazen motivasyon araci olarak algilanilmamakta bazen de motivasyon bozucu bir etkiyi
yaratmaktadir. Bu baglamda, akilli yonetici esitlik duygusunu saglayarak ve ¢iktilart

dengede tutarak ¢alisanlarini motive ederler (Barutgugil, 2004: 378).

2.4.6.4. Locke’un Amac Teorisi

Hedeflerle yonetim teorisi olarak amac¢ teorisi E. A. Locke tarafindan
gelistirmistir. Bu teori, insanin amaglart ugruna, bilingli bir sekilde ¢aba gdsterebilecegi
davraniglarda bulunabilecegini one siirmektedir. Bu teoriye gore calisan, isiyle ilgili
uygun hedefler belirlemekten, bu hedefleri gerceklestirmek icin gerekli c¢abayi
gostermekten ve hedefini gerceklestirmekten zevk almaktadir. Bu haz, ¢alisanin kendi
belirledigi amaca ulagmasi i¢in onu motive etmektedir. Calisana orgiitsel amaclara
ulastig1 zaman, yonetim tarafindan 6diil verildigi ve yoneticiler de onderlik yaptigi
takdirde, ¢alisanin hedef belirlemesi ve bu hedefi gerceklestirme gayretleri hem

0zendirilecek hem de pekistirilecektir (Bagaran, 2008: 108).
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Bireyin amaglarini elde etmek i¢in en onemli gorevi istekli olmaktir. Bireyin
amaglarini yerine getirebilmesi i¢in azimli bir sekilde ¢alismasi1 gerekmektedir. Bireyin
duydugu istegin, ¢aba sarf etmeye yoOneltecek diizeyde yogun olmasi arzulanmaktadir

(Izgar, 2003: 116).

Locke amag belirlemek i¢in bes asama oldugunu séylemektedir. Birinci asama;
kisinin, organizasyonun veya teknolojinin amag belirlemek i¢in uygun kosullarda olup
olmadigin1 belirleme asamasi olmaktadir. Ikinci asamada amag belirlemek i¢in uygun
kosullar saglanmigsa; isgorenler, karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve uygulama
planlar1 sayesinde hedef belirlemeye hazir olmaktadirlar. Ugiincii asamada amaglarin
ozelliklerinin, yoneticiler ve astlar1 tarafindan anlasilmalar iizerinde durulmaktadir.
Doérdiincli asama belirlenen amaglara gereken diizenlemelerin yapilmasi icin ara
degerlendirmeler yapilmaktadir. Son asamada, ortaya konan hedeflerin degistirilmesi ya
da basariya ulagsmasini kontrol etmek icin son kez gozden gecirilmektedir (Can ve

Kavuncubasi, 2005: 309).

Daha fazla motivasyon saglamak ic¢in asagidaki oOzelliklerde amaglar

olusturulmalidir (Giiney, 2001: 235):

-Amaglarin acik ve belirgin bir bicimde olmasi ve genel amaglardan kaginilmast

gerekmektedir.

-Amaglarin, o amaca ulagsmak isteyen kisiler tarafindan benimsenmesi

gerekmektedir.
-Amaglarin, zor ama ulasilabilir olmas1 gerekmektedir.

-Amaglarin ne kadarinin gerceklestirildigine yonelik geribildirim saglanmasi

gerekmektedir.

Yukarida ayr1 ayri ele alinan motivasyon teorilerinin amaci kisileri motive eden
faktorleri belirleyerek motivasyonu siirdiirmeye yardimei olmaktir. Insan1 fizyolojik ve
psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak ele alan goriisler kisinin gelismesi, igsel
yetenekleri ve kapasitesi, duygu, istek, tutum ve diisiincelere temel olusturan rasyonel

ve hissel yonleri tizerinde durmaktadir. Bu gorlisler kisiyi anlamaya, kisinin
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davraniglarint yorumlayarak ve bu yapiya hitap ederek kisiyi motive etmeye dnem
vermektedir. Motivasyon teorilerinin bir kismi da igsel faktorlerden ¢ok kisinin disinda
cevresinde bulunan dissal faktorlere agirlik vermektedir. Bu goriislere gore kisilerin
davraniglar1 digsal faktorler tarafindan kontrol edilmektedir. Bu goriisleri savunanlar
kisiyi motive etmenin kiginin ¢evresinde bulunan, kisinin davraniglarini etkileyen

faktorleri anlamak ve kullanmak yoluyla saglanacagini iddia etmektedirler.

2.5. MOTiVASYON SURECI

Motivasyon siirecinin tam anlamiyla kavranabilmesi i¢in, bireyleri belirli
davraniglara iten nedenlerin, bireylerin hedeflerinin, davraniglar1 siirdiirebilme
imkanlarinin degerlendirilmesi ve insanlarin birbirinden farkli olduklarinin farkinda
olunmas1 gerekmektedir. Ydneticiler, motivasyonu ve insan gereksinimlerini
kavramanin, kurum hedeflerinin ancak iggorenlerle birlikte yerine getirilebilecegi

gerceginin farkinda olmalidir (Unlii, 2013: 4).

Motivasyon; icerisinde degerlerin, giidiilerin, ihtiyaclarin, gerilimlerin ya da
beklentilerin bulundugu bir olgudur. Diger bir ifadeyle motivasyon birey davraniglarinin
sekillendigi, etkilendigi ve agiklandigi bir yonetim fonksiyonudur (Kaplan, 2007: 4).
Motivasyon, birey faaliyetlerinin ve gayretlerinin devamliligini saglayan ve bireyleri

harekete sevk eden gii¢lerin tamamudir.

Ozgener (2000)’e gdre motivasyon siirecini ifade ederken asagida yer alan ii¢

onemli hususa dikkat edilmelidir (aktaran; Ogiit vd. 2004: 286):
-Insanlar1 bir davranisi yapmaya zorlayan veya davranisin nedeni olan giic
-Davranisin belirli bir istikamette gelismesine etki eden gii¢

-Bir davranisin ortaya ¢ikmasindan itibaren, bu davranisin korunmasini ve

devamliligini saglayan gii¢

Motivasyon siirecinin baslamasini saglayan unsur insanlarin gereksinimleridir.
Bir gereksinim ortaya ¢ikti§i zaman, kisi bu gereksinimi gidermek istemekte ve bu

sayede itici bir giicle uyarilmaktadir. i¢ ve dis faktdrlerle uyarilan insan gesitli
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sekillerdeki davraniglara yonelirler. Motivasyon siirecinin amact gereksinimlere
duyulan istegin doyumudur (Pekel, 2001: 7). Bu siire¢ ¢ok karmagsik olmasina karsin,
basitlestirilerek asagidaki gibi modellenebilir.

I. Asama II. Asama
\ : IV. Asama
Tatmin Thtiyaglarin [TI. Asama ehhle 5
Edilmemi * Uygulanmasi » Davranis ‘ lh};g’ﬁ;::‘}?“
Thtiyaglar Motiv ‘

Sekil 5. Motivasyon Siireci

Kaynak: (Siit¢ii, 2007: 160)

Kisiden kisiye dnem dereceleri degismekle birlikte, her kisinin ¢esitli ihtiyac,
istek ve beklentileri olmaktadir. Bunlarin karsilanmamasi ya da gerceklesmemesi
durumunda, kiside i¢sel bir dengesizlik durumu ya da bir dengesizlik hissi ortaya ¢ikar.
Sonug olarak kisiyi rahatsiz eden bu dengesizlik durumu motivasyon agisindan enerji
kaynag1 ya da hareketi baslatan unsur haline doniisiir. Kisi, belirli davraniglarin bu
ithtiyaglari, istek veya beklentileri karsilayarak i¢sel dengesizlik durumunu azaltacagini
tahmin edip ona gore davranir. Bu tahmine dayali davranma, motivasyonun yonlendiren

veya amaca yonelik fonksiyonunu olusturur (Semerci, 2005: 8).

Genel anlamda motivasyon kavraminin ana unsurlari, gereksinim, beklenti,
davranig, amag¢ ve geri besleme (feedback) olmaktadir. Motivasyon bu olgularin
karsilikli etkilesiminden ortaya ¢ikan bir siirectir. Bu silire¢ yukaridaki grafikten de
anlasilacag lizere insanlarin farkli yogunluktaki arzulari, amaglar1 ve ihtiyaglarindan
kaynaklanmaktadir. Davraniglarin altinda yatan bu etkenlerin uyarilmasiyla birey
harekete ge¢cmekte ve belli yonlerdeki enerjilerinin yogunlastirilmast motivasyon

araciligiyla saglanmaktadir (Kaplan, 2007: 4).

Sonug itibariyle motivasyon kelimesi eski zamandan giiniimiize kadar ki bir
zamanda her zaman 6nemini korumustur. Bu sebeple de ¢okca konusu ge¢mis, iistiinde
arastirmalar gergeklestirilmistir. Bir bireyin igini yapabilmesi i¢in giidiileyen itici giice

motivasyon denilmektedir. Motivasyonlar insanlar agisindan Onemlidir. Bilhassa
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calisma yasaminda amag¢ ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in olduk¢a 6nemli bir konumda

durmaktadir. Bu ise motivasyon siireciyle ve motivasyon araglartyla gerceklesmektedir.

2.6. ISLETMELERIN CALISANLARI MOTiVE ETME NEDENLERI

Isletmeler amaglarina ulagsmak icin birtakim ydntemler denemektedir. Bunlarin
bir kismi c¢aliganlara yonelik, bir kismi da isletmelerdeki uygulamalara yonelik
olmaktadir. Isletmelerin amaclarma ulasabilmesinde en o6nemli unsur calisanlar
olmaktadir. Isletmelerin calisanlarindan en yiiksek faydayr elde etmeye c¢alismasi
gerekmektedir. Bu nedenle igletmeler ¢alisanlarini iyi motive etmelidir (Aydimn, 2013:

77-78).

Yénetim faaliyetlerinin temelinde insan faktdrii bulunmaktadir. Isgdrenlerin
kendi fiziksel, fikir ve ruh giiclinii iiretime daha ¢ok aktarmasini saglamak ise basarili
bir yoneticinin varligina baghdir. Yoneticilerin, iggorenleri aktif bicimde ve ¢abalarinin
tamamini iiretim siirecine aktarabilmesini saglamasi, motivasyonun gerekli oldugu
hususunu ortaya koymaktadir. Modern yonetimlerin ana fonksiyonu; etkili ve verimli

bir kurum olusturmaktir (Tugrul Torun, 2013: 49).

Arastirmalar neticesinde iggorenler hangi 6l¢lide motive edilirse edilsin o oranda
iiretken, yaratici ve kurumlarina bagl bulunduklar1 goériilmektedir. Ancak, calisanlarin
motivasyonlarin1 saglayarak siirekli kilmak tahmin edildigi olgiide kolay degildir.
Isgoreni belli bigimlerdeki davranis nedenlerinin, amaglarinin, davranislarinin siireklilik
durumlarinin incelenmesi ve bu incelemenin neticelerine gore onlart motivasyonu
saglayacak sistem ve faaliyetler gelistirmekten sorunlu olan ydneticinin, motivasyon

siireclerini tam anlamda kavrayabilmesi gerekmektedir (Keskin, 2008: 43).

2.6.1. isletmenin Yasamm Siirekli Kilmak

Isletmelerin en temel amaci ayakta kalmak ve yasamlarmin devamliligini
saglamaktir. Bu amaci gergeklestirebilmek i¢in izlenecek yol ve stratejilerin ayrintili
olarak hazirlanmasi isletme i¢in hayati dnem tasimaktadir. Dogru iste dogru kisiyi
calistirmayan kuruluglarin yasamlarini siirekli kilmalart miimkiin olamamaktadir. Bu
durum isin gereklerinin, ¢alisanin niteliklerine uygun olmasi gerektigini gostermektedir

(Keskin, 2008: 44). Sirketlerin, kar elde etme ve topluma fayda saglama hedeflerini
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uygun bi¢cimde yerine getirmek bakimindan, her iki amag arasinda bir denge kurmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dengenin saglanmasiyla isletmenin yasamini stirekli kilma

amaci yerine getirilmis olunmaktadir (Tugrul Torun, 2013: 50).

2.6.2. isgiicii Devir Hizim Diisiirmek

Isletmedeki isgiicii devir oranlarinda ¢ok sik meydana gelen degisiklikler,
isletme yonetimi bakimindan istenmeyen ve maliyet yoniinden de isletmeye ilave yiik
getiren bir durum olmaktadir. Isgiicli devir oraninin fazlalig1 isletmelerde bazi
problemler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu problemlerin bir ka¢i asagidaki belirtilmistir
(Cakici, 2014: 26):

-Isletmeden her ayrilan personelin yerine yeni bir personel alinmasi zaman

kaybin1 dogurmaktadir.
-Isletmeye yeni gelen personelin uyum saglamasi kolay degildir.

-Isgiicii devir oranminin biiyiikliigii, sirkete is kazasi oraninda artis olarak

yanstyabilecektir.

-Isletmeye katilacak her yeni isgorene verilecek oryantasyon egitimleri sebebiyle
zaman ve para harcanacagl i¢in bu yeni egitim ekonomik kayip olarak

degerlendirilecektir.

-Isgiicii devir oram biiyiik olan isletmelerde elde edilen iiriin standard: ve kalitesi

sorunlu olabilmektedir.

-Isletmeden ¢ok sayida calisanin ayrilmasi diger personel iizerinde isletmeye

karsi, glivensizlik ve dolayisiyla moralsizlik seklinde yansiyacaktir.

Bir organizasyonun basar1 seviyesi isgiici devir oranmin disikligi ile
iliskilidir. Isgiicii devir miktar1 ile etkili ¢alisma veya calistirmanim varligl, isgdren
miktar1 ve ¢aligmalarinin tatmin edici seviyede olup olmadig: anlasilabilir. Isgiicii devir
oranini negatif yonde etkileyen faktorleri yok etmek ya da azaltmak amaciyla, etkili
insan kaynaklar1 planlamasi ve is analizi yapilmali, gii¢lii bir yonetim sistemi kurulmali,

uygun bir ig ortami yaratilmali, 1yl bir {licretlendirme sistemi kurulmali, terfi etme
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olanaklar1 sunulmali, i garantisi ve sosyal giivence haklar1 verilmelidir. Ayrica
isgorenlerin isten ¢ikarilmalart ya da buna sebep olan etkenlerin de iyi degerlendirilmesi

gerekmektedir (Tugrul Torun, 2013: 51).

2.6.3. Verimliligi Artirmak

Verimlilik; bir isletmede belli bir donem icinde iiretimden edinilen iiretim
¢iktisinin, bu ¢iktinin elde edilebilmesi i¢in sarf edilen faktorlerin tutarina oranlanmasi
olarak ifade edilmektedir. Bu kapsamda verimlilik artisi, belli bir donem igerisinde
mevcut Uretim faktorlerini daha iyi kullanilarak, iiretim miktarinin arttirilmasi
anlaminda kullanilmaktadir. Diger bir ifadeyle verimlilik; sermaye, emek, hammadde
gibi iiretim unsurlariin maksimum iiretimi gerceklestirecek bi¢cimde kullanilmasidir
(Yazici, 2009: 21). Giiniimiizde isletmeler; verimliligi, tretilen {iriin ve hizmetlerin
kalitesini arttirma, ¢evreyi koruma, ¢alisanlara en iyi hayat standardini ve is sartlarini
saglama ve dretim faktorii basina {iretim miktarii artirma gayretleri olarak
degerlendirmektedir. Mevcut verimlilik anlayisi, bireyin refah diizeyi ve mutlulugunu
ayn1 yonde artiran, is ve teknolojiyi bir amac¢ degil ara¢ olarak goren bir noktaya

gelmistir (Keskin, 2008: 46).

Calisanlarin etkin ve verimli is yapmasi, maddi ve manevi bakimdan tatmin
edilmesine veya motivasyonun artirilmasina bagli bulunmaktadir. Bu sebeple yonetimin
calisanlar iizerinde dnemle durmasi gerekmektedir. Bunun icin, yonetici ¢alisanini her
yonden 1yi tanimasi ve verimli bi¢imde calistirmasi gerekmektedir (Kilic Aksoy, 2016:
18). Verimlilik, igverenlere ayni zamanda da isgérenlere 6nemli olanaklar tanimaktadir.
Bu kapsamda isverenler, yeni yatirim olanaklar1 elde edebilecek kaynaklara sahip
olmaktadirlar. Isgorenler ise daha iyi ¢alisma sartlarinda, daha az is yaparak daha ¢ok
ticret, 6diil, ikramiye vb. finansal kazang saglarlar. Boylece her ikisinin de motivasyon

ve performanslari artmaktadir (Cakici, 2014: 27).

2.6.4. Karhihg Artirmak

Karhlik; isletme faaliyeti neticesi elde edilen net karin, bu kara ulagmak
amaciyla sarf edilen sermaye miktarina oranini temsil etmektedir. Diger bir sekilde, sarf
edilen sermaye miktartyla bir isletmenin donem iginde kazang saglama olanagi

anlaminda da kullanilmaktadir. Karliligin arttirilmasi; belli bir tutardaki sermaye ya da
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yatirrmdan ne oranda gelir saglandigiyla baglantiidir. Bu kapsamda karlilik,

sermayenin yiizdesel olarak ¢alisma diizeyini gostermis olmaktadir (Yazici, 2009: 22).

Bir ticari kurulusun basarili olup olmadigi, dénemin sonunda hesaplanan
karlilikla hesaplanmaktadir. Hesaplanan bu karlilik neticesi, sirket faaliyetlerinin
denetlenmesi miimkiin olmaktadir. Bunun haricinde, sirketin diger amaglarini
gerceklestirebilmesi i¢in kar elde etmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, her ticari
kurulusun belirledigi amagclarina ulasabilmesinin temelinde karliligin oldugu ifade

edilmektedir (Kilig¢ Aksoy, 2016: 20).

Sirketlerin ana ve en Onde gelen amaglarindan olan; minimum maliyet ile
calisarak maksimum karlilig1 saglamaktir. Sirket sahiplerinin, kurumdan daha c¢ok ¢ikar
edinmeyi amaglayan yoneticilerin ve isgdrenlerin temel motivasyon unsuru kar
saglamaktir. Sirket uygulamalarinda planlama, esglidiim, teskilatlanma, eyleme gecirme
ve kontrol mekanizmasi vasitasiyla sirketin daha karli, verimli ve etkin olmasi
saglanmakta, edinilen kar da sirket sahiplerinin, yoneticilerin ve isgorenlerin

motivasyonuna katki saglamaktadir (Tugrul Torun, 2013: 52).

2.6.5. Orgiitsel Etkinligi Artirmak

Etkinlik; bir kurulusun amaglarin1 gergeklestirme seviyesi seklinde ifade
edilmektedir. Bunun yani sira, sirketlerin hedeflerini gergeklestirebilmek amaciyla
kaynaklarini en akilcr sekilde kullanmasi bigimde de nitelendirilmektedir (Kili¢ Aksoy,
2016: 17).

Etkinlik kavrami kurulusta; iiretim i¢in kullanilacak hammadde, malzeme, is¢ilik
vb. girdilerin kurum i¢in belirlenen hedefler dogrultusunda ne 6l¢iide kullanildigini
ortaya koyan analiz unsurlarindandir. Minimum maliyetle {iiretim yapilmasini
miiteakiben, bu liriin ya da hizmetin satilamadig1 gibi bir durum sirketin ana hedefini
gerceklestiremediginin delili olacaktir. Bu kapsamda ortaya isin rasyonel olmasinin yani

sira hedefi gergeklestirme Ozelliklerinin de olmasi gerekmektedir. (Yazici, 2009: 24).

Isletmeler etkili bigimde ¢alisma amaciyla bazi  enstriimanlardan
yararlanmaktadir. Bunlar; insan giicii, etkin arag, gere¢ ve hammadde kullanimi,

teknolojik yenilikler, enerji tiiketimi vb. faktdrlerdir. Isletmenin faaliyetleri isgdrenlerce
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yerine getirildigi i¢in isgdrenlerin motivasyonu da etkinlik bakimindan oldukga
onemlidir. Motivasyonu yiiksek isgoren, kurum amaglarinin yerine getirilmesinde
kolaylik saglamaktadir. Calisanlarin bireysel ya da grup olarak etkinligini arttirmak i¢in

motivasyon araglarinin kullanilmasi zorunludur (Giiven, 2004: 19).

Orgiitler kisi ve gruplardan olusurlar. Orgiitlerin etkin olmasi; birey veya grup
etkinliginin tamamini kapsar. Islerin dogrulugu “verimlilikle” iliskilendirilir; dogru isler
“etkinlikle” iliskilidir. Verimlilikle ilgili {iretim girdileri, liriin ya da hizmetlerle
ilgilenir. Etkinlik ise liretim veya hizmetlerin sonucu ya da ortaya ¢ikardiklari etkilerle

ilgilenir (Cakici, 2014: 27).

2.7. CALISAN MOTiVASYONUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan calisanlarin motivasyonuna etki eden bir
takim faktorler bulunmaktadir. Bu boliimde ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorler

ayr1 ayr1 ele alinmistir.

2.7.1. Ucret Politikasi

[nsanin is yapma amaglarinin temelinde bazi gereksinimlerin karsilanmasi
yatmaktadir. Sosyal, fiziki ve psikolojik Ozellikleri olan insanin ihtiyaclari, ¢agdas
yasantida ancak belli seviyede bir gelirin kazanilmasiyla karsilanabilmektedir. Rant ve
sermaye sahipleri hari¢, gilinlimiizde ¢ogu bireyin tek gelir kaynag: iicretli calisma

olmaktadir (Cakir, 2006: 14).

Insanlarin  ¢alismay1 istemelerinin  dnemli bir sebebi harcadiklari emek
karsiiginda alacaklar1 iicret ve Odemelerdir. Ucret, insanlarin kendi ve ailelerinin
ithtiyaclarmi karsilamada bir ara¢ olmakta ve bireyin taninmasi, statii kazanmasi gibi
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinda 6nemli bir etken olmaktadir. Bu
sebeple uzun zamandir hem calisanlar hem de igverenler bakimindan iicret prensipleri
ve yontemleri titizlikle yliriitiilmektedir. Bu husus gittikce daha kompleks bir problem

olmakta, 6nem ve giincelligi devam etmektedir (Yilmazer, 2010: 164).

Uretim faktorleri arasinda dogrudan insanla ilgili olan faktdr emektir. Bir iiretim

siirecine beden ve diislince olarak emek harcayarak katki saglayan bireye emeginin
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karsil1g1, iiretim miktar1, zaman ya da diger kriterlere gore belli bir metotla hesaplanarak
Odenen paraya iicret denilmektedir. Buna gore iicret emegin fiyati olmaktadir (Kavuzlu,
2007: 88). Dar anlamda iicret, bir hizmetin karsili§1 olarak emege 6denen bedeldir.
Daha genis ve yaygin tanimla iicret, tabiat, emek ve sermaye gibi iiretim faktorlerinin en

onemlilerinden birisi durumundaki is cabasinin bedeli ya da fiyatidir (Erdem, 2007: 12).

Ucret kavrami, ekonomi, hukuk ve ydnetim bakimlarindan farkli olgular1 ifade

etmektedir (Bilecen, 2007: 43);

-Ekonomik bakimdan iicret, tabiat, sermaye ve tesebbiis unsurlari ile iiretime

katki saglayan emegin 6l¢litii, yani emegin fiyatidir.

-Hukuki bakimdan iicret, bir isveren icin yerinde getirilen hizmet karsilig1 elde

edilen menfaatleri belirtir.

-Yo6netim agisindan ise ticret, ¢alisan kisilerin i¢gilidiilerinin tatmininde aktif ve

verimli yapan temel arag¢ ve etkin bir motivasyon unsuru seklinde tanimlanabilir.

Ucret genel olarak  isgdrenin, bir isi yapmak icin  zihni,
bedeni veya her iki bicimde de sarf ettigi emegin karsilig1 olarak edindigi bedeldir. Isin
karsilig1 olarak 6denen {icret “asil iicret” 1 temsil etmekte ve is gereklerine bagh sekilde
belirlenmektedir. Calisanlar arasinda iilke, sirket ve sektorde “esit ise esit iicret”
prensibine gore iicret sisteminin olusturulmasinda géz Oniine alinan asil bu iicrettir.
Ucret getirisi icinde bulunan diger paylar, 6zendirici {icret sistemi kapsaminda isgdrenin
basarisina ya da verimlilige gére ddenen iicret ile yasa ve sozlesmelere gore isgdrenin

almaya hak kazandig1 sosyal icerikli 6demelerden olusur (Cakir, 2006: 14).

Genel anlamiyla; “calisanin bir ekonomik faaliyete katilmasi neticesinde elde
ettigi gelir” seklinde ifade edilen iicret kavrami, ekonomik bakimdan emegin fiyati;
sosyal-siyaset bakimdan ise isgorenin bedenen ve fikren yaptigi faaliyetlerin bir
karsihgr seklinde tanimlanir. Ucret olarak alman bedel, mali ya da ayni (mal ya da
menfaat) bicimde de olabilir. Ayrica hem ayni hem de nakdi 6deme birlikte yapilabilir.
Uygulamada goriilen sosyal yardim, prim, yan 6deme, fazla mesai veya kok saat ticreti

gibi 6demeler bu kapsamdaki iicretler olmaktadir (Erol, 2006: 10).
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Tanimlardan da anlasilacag: {izere, {icret olgusu farkli donemlerde degisik bilim
insanlar1 tarafindan incelenmis ve tanimlanmaya calisilmistir. Ucret kavramimin her
taniminda birbirinden farkli  6zellikleri aciklanmaya c¢alisilmistir. Tiim bu
aciklamalardan fticret; igverenin isgorene emegi karsilifinda verdigi iktisadi faktorler

seklinde tanimlanabilir.

Ucret, ¢alisan agisindan ¢alismasina karsilik olarak edindigi maddi getiri olmasi
bakimindan, sirket agisindan ise iliretim maliyetine dogrudan tesir eden bir unsur olmasi
bakimindan 6nem tagimaktadir (Kavuzlu, 2007: 89). Paranin insan hayatindaki 6nemi,
ticretin Oneminin belirlenmesinde etkin bir faktor olarak degerlendirilir. Para, yeme-
icme, barinma ve giivenlik gibi en temel insani ihtiyaclarin karsilamasini saglayan bir
ara¢ olmasinin yaninda, is haricindeki zamanlar1 degerlendirmek ve bireysel ilgi
alanlarindaki harcamalarin kaynagi olmaktadir. Ayni zamanda iicret, statiiniin de
sembolii olarak onemli bir fonksiyon gormektedir. Isgérenler, aldiklar fiicreti,
organizasyona yaptiklar katkilarin karsilig1 olarak degerlendirmektedirler (Cakir, 2006:
16).

Yoneticiler bakimindan iicret, yakinen takip edilmesi ve kontrol altinda
tutulmasi1 gereken Onemli bir etkendir. Ciinkii iicret, isletme maliyetleri i¢indeki en
biiyiikk gider kalemi olmaktadir. Ayrica, sirket performansim yiikseltme ve personel
davraniglarini sirket amaglar1 dogrultusunda yonlendirmede, yoneticilerin kullandig1 en
onemli enstriimanlardan birisidir (Alayoglu, 2005: 15). Isverenler bakimindan iicret,
isgiiciiniin maliyeti seklinde anlam tagir. Uretime ydnelik diger maliyetlerinin yaninda
ticretler, sirketler, endiistriler ve uluslararasi rekabete tesir eden Oonemli faktorlerdir.
Sirketler oOdedikleri tcretin karsiligint tam olarak almak amaciyla, bir taraftan
personelin gayretlerini O0lgmeye, diger taraftan da karsiligimi belirlemeye ¢aligir.
Isverenlerin {icret miktariyla ilgili beklentisi “isgiicii maliyetlerinin minimuma

indirilebilmesini” hedeflemektedir (Cakir, 2006: 18).

Ucretlerin emek karsiligi calisanlarm gelir ve yasam diizeyini belirlemesiyle
birlikte toplum hayatin1 etkileyen taraflari da bulunmaktadir. Ucret, sanayinin

gelisimine tesir eden bir maliyet etmeni, milli gelirin farkli kesimlere dagitilma bi¢imi
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ve toplumda yer alan sosyal adalet olgusunun gergeklestirilme durumunu gosteren bir

6l¢ii olarak dnem arz etmektedir (Balta, 2007: 11).

Sonug itibariyle, gecmiste oldugu gibi sadece ekonomik degil, ayn1 zamanda
toplumsal bir vaka olarak diisiliniilen iicretin sosyal niteligi, giin gectikge agir basmakta;
giintimiizdeki uygulamalariyla da, iilkelerin sosyal politikalarini bigimlendirerek yon
vermektedir. Cilinkli gliniimiiziin toplum yapilarinda niifusun biiylik bir bolimiinii
olusturan isgorenler, aile iiyeleriyle birlikte dikkate alindiginda, ticretin etkisi hemen
hemen toplumun tamami iizerinde goriilmektedir. Biitin bu boyutlariyla
degerlendirildiginde, ticretin ne derece hassas ve onemli bir husus oldugu daha agik

bicimde ortaya ¢ikmaktadir (Alayoglu, 2005: 16).

Yukaridaki agiklamalar g6z Oniine alindiginda, Tcretin bir taraftan
organizasyonun Onemli bir gider unsuru oldugu, diger taraftan da isgdrenler agisindan
onemli bir gelir kaynagi oldugu goriilmektedir. Bu 6l¢lide 6neme sahip ticret, her iki
tarafi da ¢ok yakindan ilgilendiren ortak ve hassas bir konudur. Ayrica, iicretin dnemli

bir motivasyon unsuru oldugu da unutulmamalidir.

Motivasyon unsurlarinin en 6nde olanlarindan olan iicret, ¢alisanlarin finansal
gereksinimlerini karsilamay1 saglayan bir arag olmasit bakimindan 6nemlidir (Sozer,
2006: 79). Genel miidiirler en az yilda bir kendinden bir alt kademedeki yoneticilerin
maaslarini, onlarin basarilar1 agisindan degerlendirmeli ve maas dagiliminin adil olup
olmadigini gézden gecirmelidir. Daha sonra, bu yoneticilerin hepsi ile goriisiilmelidir.
Bu goriismede, kendi altlarinda ¢alisanlarin iicretleri tespit edilmelidir. Bu is tatsiz bir
istir, ama yapilmasi1 zorunludur. Birlikte yapilmasinin en biiylik yarari, bazi bolim
yoneticilerinin kendi elemanlarim1 kayirmalarinin 6nlenmis olmasidir (Giimis, 2002:

194).

2.7.2. Kendini Gerg¢eklestirme

Kendini gergeklestirme kavramini ilk olarak Jung agiklamaktadir. Jung’a gore
her insanin amaci, kendini gerceklestirmektir. Bu amaca ulagabilmek i¢in, bireyin dnce

kendini tanimas1 gerekir. Kendini gerceklestirebilmek, uzun, gii¢c ve karmasik bir yolun

asilmasini gerektirir (Akt, Kuzgun, 1972). Kendini ger¢eklestirme kavramini1 énemli bir
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sekilde ele alan diger bir kuramci1 da Kurt Goldstein’dir. Bireyin, kendi yeteneklerini
sonuna kadar kullanarak, istedigi yere gelebilme ve hedeflerine ulasabilme istegi ve
cabasidir. Yani, dogustan getirmis oldugu potansiyelleri davranisa doniistiirme ve ortaya

koyma ihtiyacidir (Maslow, 1970).

~.%

Otto Rank ise, kendini gergeklestirmeyi “kisinin yaraticiligi” olarak gérmiistiir.
Kendini gergeklestiren insan bir birey olabilmeye muktedirdir, ¢cevresi ile ahenk halinde
olan ve iradeli insandir (Akt, Kuzgun, 1972). Hiimanistik psikolojinin kurucularindan
kabul edilen Rogers’e gore insan, kendini yonetme, yon verme, denetleme giiciine ve
kapasitesine sahiptir (Akt, Kuzgun, 1986). Kendini gerceklestirme kavrami, en iyi
insancil psikoloji icinde ve Abraham Maslow tarafindan agiklanmistir. Maslow,
insanlarin dogustan kendilerini gerceklestirme giidiisiine sahip oldugunu ve bu

gerceklestirme kavramini, insanin gizil giiclinii kullanmasi ve gelistirmesi olarak ifade

etmektedir (Maslow, 1970).

Maslow, insant motive eden ve kendini gerceklestirmesine ulagtiran giidiileri,
ihtiyaglart oldugunu savunmustur. Maslow’a gore insanin motive olmasini saglayan
gidiileri hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Bu giidiiler alt diizeyden, {ist diizeye dogru
stralanir. Insanlar oncelikle, ihtiyaglar hiyerarsisinin alt diizeylerinde yer alan temel
gereksinimlerini karsilamaya gilidiilenmislerdir. Ancak, kendini ger¢eklestirmis bir birey
olabilmek i¢in daha alt diizeylerde yer alan fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sayginlik
saglama ile ilgili temel ihtiyaglarin karsilanmasi gerekir. Temel ihtiyaclar1 karsilanmis
birey, kendisinde var olan biitiin potansiyelleri aciga ¢ikaracak ve gerceklestirecektir
(Feist & Feist, 2006). Maslov’a gore bu ihtiyaglardan bir tanesi de kendini
gerceklestirme ihtiyacidir.

Diger ihtiyaclar karsilansa bile birey kendisine en iyi uyan seyi yapmadik¢a
baska bir tatminsizlik ortaya cikabilir. Birey ne olabiliyorsa o olmak zorundadir. Kendi
dogasina karst dogru olmalidir. Bu ihtiyaca kendini gergeklestirme denir. Kendini
gerceklestirme ihtiyaci bireyin biitliin potansiyelini ger¢ege doniistiirmesini gerektir

(Maslow, 1970).

Maslow (1973), bireyi kendini gerceklestirmeye ulastiran davranmiglarin sekiz

yolu oldugunu ileri siirmektedir.
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1. Kendini gerceklestirme, tam bir konsantrasyonla hayat dolu, kendilik dolu
deneyimler yasamaktir. Bu deneyimleme asamasinda birey biitiin ve dolu olarak
insandir. Burada anahtar kelime 6zveri, kendiligin az olmasidir. Birey, 6z-bilincinin ve

0z-farkindaliginin fazla olmasindan ac1 ¢gekmektedir.

2. Hayat, bir segme siireci olarak diisiiniildiigiinde, ileriye ve geriye doniik
secimler bulunmaktadir. Savunmaya, giivenlige, korkmaya yonelik hareket de olabilir,
bliylimeye yonelik de olabilir. Korku tercihi degil de biiylime tercihi yapmak icin her
giin kendini gerceklestirmeye dogru yonelmek gerekir. Kendini gergeklestirme devam
eden bir siiregtir. Bir bagka deyisle, dogru ile yanlisi, diiriist ile sahtekari, gerileme ile

biiylimeyi tercih etmektir.

3. Kendini gerceklestirme hakkinda konusma, gerceklestirilecek bir kendilik
oldugunu ima etmektir. Birey, bos bir levha degildir. Sonradan olan bir yap1 degildir.
En azindan bir insan, biyolojik dengeleridir. Kendilik oradadir ancak ¢ogu zaman onu

degil baskalarinin seslerini dinleriz. Kendiligin 6ne ¢ikmasi i¢in onu dinlemek gerekir.

4. Siiphe durumlarinda diiriist olmak gerekir, aksi degil. Genelde olan siiphede
oldugumuzda diirtist olmadigimizdir. Bireyin kendisine bakip diiriist olmaya ¢aligsmak

sorumluluk almaktir. Bu, kendini gergeklestirmek igin biiyiik bir adimdir.

5. Oz-farkindalik olmadan deneyimleme, biiyiime tercihi yapma, kendilik ig
sesini dinleme ve diiriist olarak sorumluluk alma kendini gergeklestirmeye ulastiran
yollarin bazilaridir. Birey, her seferinde bunlardan yaptik¢a, kendisi i¢in dogru olanin

ne oldugunu ve daha 1yi se¢cimler yapmasini kolaylagtirir.

6. Kendini gerceklestirme, ulasilan bir son degildir, ayrica bireyin potansiyelinin
herhangi bir zamanda daha fazla gerceklestirme potansiyelidir. Kendini gergeklestirme,
potansiyeli artirma ve yaptig1 seyi en iyi sekilde yapmak i¢in ¢aba gdsterme, elindeki ile

yetinmeme siirecidir.

7. Zirve yasantilar, kendini gerc¢eklestirmenin gecici, kisa siireli durumlaridir. Bu
anlar garantisi olmayan, satin alinamayan anlardir. Ancak birey, bu anlar1 artirmak i¢in

kosullar olusturabilir. Yanlis izlenimlerden kurtulmak, iyi oldugu ve iyi olmadig: seyleri
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fark etmek, potansiyelinin yettigi alanlart bilmek gercekte bireyin ne oldugunu

kesfetmektir.

8. Bireyin kim oldugunu, ne oldugunu, neden hoslandigini ve hoslanmadigini,
kendisi icin neyin iyi oldugunu, nereye gittigini, misyonunun ne oldugunu bulmak,
psikopatolojiye maruz kalmak demektir. Savunmalar1 belirlemek ve savunmalar
belirlendikten sonra bunlardan vazge¢meye cesaret bulmaktir. Bu acili bir siiregtir
¢linkii savunma mekanizmalarimi terk etmek zor bir durumdur. Ancak savunmalardan

vazgegmek degerlidir.

Sonug olarak bireyin kendisini gergeklestirebilmesinin anlami bireyin is ve 6zel
yasaminda gercekleri ve kendisini daha rahat ve objektif olarak algilayabilmesidir.
Kendini gergeklestiren insan yasadigi andan zevk duyar, yasantilarini baskalariyla
paylasir, ¢cevresinde bulunan insanlarin mutlu olmalarin1 saglamaya calisir. Kendisini
diger insanlara gore daha iyi taniyabildigi icin, karsilagabilecegi olaylara karsi ne tiir
tepkiler verebilecegini onceden kestirebilir. Icinde bulundugu 6giitiin ve kendisinin
daha fazla gelisebilmesi i¢in sahip oldugu biitiin yetenek ve gizilgiiclerini kullanmaya
calisir. Yeniliklere ve ilerlemelere direng gostermez, cagdas olmanin ve ¢agin

gerektirdigi gelisme ve yeniliklere agiktir.

2.7.3. Tesvik

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen bir baska etken ise tesviktir. Calisanlari
tesvik etme ise farkli yontemlerle olabilmektedir. Calisanlarin nasil tesvik edilip
giidiilendigini, nasil tesvik edilip isteklendirilecegini ve nasil tesvik edilip
motivasyonunun arttirilacagini bilmek zor bir siirectir. Isletmede calisan ¢ok farkl
nitelikte insan vardir ve hepsi aym1 yontemden motive olmaz. Bunun nedeni her
calisanin farkli onceliklerinin, farkli beklentilerinin ve farkli taleplerinin olmasindan
kaynaklanmaktadir.  Calisan  davramiglarint  igletme  amacglari  dogrultusunda
yonlendirmek i¢in bazi motivasyon araglarindan faydalanmak her zaman basarili bir

etki gostermemektedir (Altintag, 2018: 2).

Calisanlan ise tesvik etmek, performansini artirmak ve kuruma daha cok

baglamak i¢in basarili olan ¢alisanlara ekonomik degeri olan 6diiller verilebilir. Eger bu
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odiiller, calisanlarin ihtiyaglar1 yonelik belirlenmis 6diiller ise motivasyonu artirici,
onlar1 ige motive edici etki yapmalar1 beklenir. Calisanlarin, yeni yaratici bir fikir ortaya
cikarmasi, performanslarindaki artig, ise devamliligl, is kazalarindaki diisiik oranlar,
isteki yetenekleri gibi unsurlar ekonomik o&diiller icin degerlendirme niteligindeki
hususlardir. Ekonomik 6diil olarak ikramiye, ekstra iicret gibi ddiiller verilebilir. Odiil
uygulamasini yaparken g6z Oniine alinmasi gereken husus, verilecek 6diil ile ¢alisanin
elde ettigi basar1 arasinda oranti olmasi ve basar1 gosteren calisana 6diliin en kisa
zamanda verilmesidir. Ekonomik odiil sistemi iyi uygulanmadigi, dengesiz ve adil
olmayan Odiillendirmelere neden verdigi takdirde motivasyonu sekteye ugratir

(Karatepe,2005: 32).

Calisanlarin elde edecekleri maastan baska daha cok ve daha g¢ok gayretli
calismaya motive etmek amaciyla ¢alisana verilen ek iicrete prim denir. Baz1 kurumlar,
calisanlara verimli g¢alismalar1 ve hizmet Kkalitesini artirici gabalari sonucunda prim
verirler (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003: 150). Primli icret uygulamas1 ger¢ekten zor ve iyi
takip gerektiren motivasyon aracidir. Uretilen hizmetin dlgiilebilir ve hesaplanabilir
kistaslar1 olmas1 gerekir. Ornegin; kabin memurlarina, yurt dist uguslarinda yaptiklari
yat1 siiresi ve havada uctuklari siire hesaplanarak prim ticreti ddenmektedir. Kendi net
maaglarinin tizerine prim ticreti alarak gelir elde ederler. Boyle bir motivasyon araci,
kabin memurlarinda daha fazla u¢ma istegi yaratarak, daha ¢ok caligmaya ve daha fazla
tesvik olmaya olanak saglar (Altintas, 2018: 10). Motivatorler genel olarak; basari,
¢evresince taninma, takdir gérme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma,
isinde ilerleme ve terfi olanaklarinin olmasi vb. motive edici unsurlar arasinda
gosterilebilir. Bu unsurlarin yerine getirilmesi durumunda ¢alisanlarin ¢alisma istekleri

ve 1s tatminleri ylikselirken, olmamasi durumundaysa ¢alisma istek ve is tatminkarlhigi
diisebilir (Lundberg vd., 2008: 895).

Isletmenin kurulus amaciyla isgdrenlerin ¢alisma nedeni 6ziinde ekonomik
temeller yatmaktadir. Bu sebeple motivasyon hususunda ekonomik 6zendirme
enstriimanlar1 digerlerinden etkili olmaktadir. Isgdreni ise dzendirmek ve sirketle olan
bagmi kuvvetlendirmek i¢in, basarili olanlara finansal degerler tasiyan odiiller
verilebilmektedir. Odiil iki amaca hizmet eder. Birinci amag; sirket icin maddiyat ya da

maneviyat ihtiva eden hizmetlerin kiymetlendirilmesi, diger amag; bu davranis
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sayesinde isgorenlerin motive edilmesidir. Odiillendirme, 6diil alan g¢alisan1 daha
verimli ve basarili ¢alisma dogrultusunda motive ederken, bu kapsamda diger
isgorenlerinde motivasyonlarini artirici bir 6zellik de barindirmaktadir (Keskin, 2008:
52). Bireyler hem o6diile ulasmak hem de ceza almamak i¢in is yapmay1 segerler.
Nihayetinde birey her iki bicimde de motive olurlar. Cok az birey haz duymaya yonelir.
Bireylerin ¢ogunlugu cezadan kurtulma amaciyla kendisini motive eder. Bazilar1 daha
¢ok para edinme, statii ve giic kazanma hedefiyle motivasyonlarini artirirlar (Durmus,
2007: 10).

2.7.4. ilerleme ve Gelisme Imkanlari

Isgorenlerin motivasyonunu saglayan en énemli etkenlerden birisi de egitimdir.
Egitim farkli bir ortam, yeni olgular 6grenme, degisik insanlarla iletisime gegme Vvb.
iceriginde bireyleri motivasyon unsuru bulunan c¢ok sayida dgeyi kapsar (Onen ve
Tiiziin, 2005: 83). Egitim, yoneticiler agisindan olumlu bir motivasyon aracidir.
Egitimin igerigi, yeni bilgiler edinilmesi, tutum ve davramis degisikligi kazanilmasi ve
isgorenlerde is tatmini olusturmasi agilarindan 6nemlidir. Dinamik bir yapisi bulunan
organizasyon olagan olarak devamli yeni bilgi ve prensipler edinmektedir (Ergiil, 2005:
74).

Kariyer planlama; bireyin bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, kuvvetli ve zayif
yonleriyle ilgili degerlendirme; kurum igi ve dis1 kariyer imkanlarinin saglanmasi, kisa,
orta, uzun vadeli hedeflerin belirlenmesi, kariyer olanaklarinin planlanmasi ve planin
yerine getirilmesi asamalarin1 kapsar. Kariyer planlamasi; isgorenlerin deger yargilari,
gereksinimleri ile is firsatlar1 arasindaki en uygun iliskinin tesis edilmesini amag edinen
bir problem ¢6zme ve karar verme siirecidir. Personelin isinde daha mutlu ve verimli
olmasimi saglar. Bunun yaninda, gelecegi tahmin edebilen, kendisini bekleyen seylerin
ne oldugunu bilerek hedeflerini tespit eden, motivasyonu iyi ve kendini isine adamis

isgorenler ortaya ¢ikarilir (Barutgugil, 2004: 320).

Calismada bagimsizlik ve inisiyatif alma gereksinimi bireylerin, benlik
duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme yoniinii arttirmak i¢in 6nemsedikleri bir
motivasyon kaynagidir. “Birey, 6zgiirliik i¢inde gelistigi zaman, kendisini grubun bir

parcasi, bir seyler yapma giiciinde ve grup icinde degeri olan bir iiye olarak algilar”
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(Pekel, 2001: 32). “Fazla baski, ¢alisanlar1 sikintiya sokar” (Akat vd., 1994: 216).
Caligmada bagimsizlik c¢aliganin her istedigini yapmasi anlamimi tagimaz. Sadece
calisanlar devamli kontrol ve baski altinda olmayi istemezler. *’Otoriter yonetim tarzlari
calisanlarda devamli sorgulanmakta oldugu duygusu hissettirdiginden ¢alisanlarin
motivasyonunun azalmasina neden olur. Bu tiir uygulamalar ¢alisanin yaraticilik ve
yenilik¢ilik gibi 6zelliklerinin sekteye ugramasina neden olur’ (Keser, 2006: 168).
Yoneticiler en azindan, ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerinin oldugu alanda ve belirli
Olclide calisma bagimsizlig: tanirlarsa bu calisanlart motive edebilir ve boylece kisisel

yetenekler, yaratict diisiince ve yapici bir gli¢ ortaya ¢ikarabilir.

Calisanlar bir is yerinde yiikselme olanagi olmasini ve ylikselmeyi isterler. Bunun
icinde gelisim gostermeleri ve basarili olmalar1 beklenir. Yapilan is bireye bilgi ve
becerilerini kullanarak ona gelisme olanagi saglamalidir. Neticede kendisine gelisme
imkani sunulan iglerde ¢alismak calisan1 motive etmekte ve calisan isinde basarili

olabilmek i¢in gelismeye daha ¢ok 6nem vermektedir (Lawyer, 1994: 203).

2.7.5. Gelecek Giivencesi

Calisanlar, is yerinde sosyal giivence kadar psikolojik giivence de duymak
isterler. Calisanlar duygusal giivence duydugu bir ig yerinde calistiginda verim ve
performans1 daha fazla ylikselmektedir. Calisanlar onlara karsi kotii bir eylemin
olmayacagindan kusku duymadigi zaman daha fazla motive saglamaktadirlar (Seving,
2015: 960). Psikolojik giivence, insanlarin ¢aligtiklari is yeri ortami atmosferine de gore
de degismektedir. Caligma sahasinin ortami, g¢alisanlarin psikolojik olarak huzurlu
olmalarina olanak saglayacak sekilde diizenlenmelidir. Omegin; cok giirtiltiilii, havasiz,
tehlike arz eden ortamlar psikolojik giivence iizerinde olumsuz etki yaparak calisana
motive kirict etki yapabilir. Onun i¢in elinden geldigince en 1yi calisma ortami

olusturulmalidir (Altintas, 2018: 13).

2.7.6. Calisma Kosullar

Is yerinin &zellikle fiziksel kosullari ve bu ortamin ¢alisanlarin rahatca
calisabilecegi bir ortam haline doniistiiriilmesi Orgilit motivasyonunu yiiksek oranda

etkileyen bir unsurdur. Is yerindeki fiziksel 6zellikler; nem, sicaklik, hava, 1siklandirma,

aydinlatma, giiriiltii gibi unsurlarla ¢alisan motivasyonu lizerinde pay sahibi olmaktadir.
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Isgorenlerin evlerinden sonra en fazla zaman gecirdigi yer olan ¢alisma yerinin giizel ve
saglikli bir ortam olmasmi isterler. Caligma ortaminin fiziksel kosullarinin
tyilestirilmesi i¢in yapilacak diizenlemeler, kurumdan ziyade calisanin iyiligi icin
yapildigindan tatmin edici bir etmen olacaktir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 173-174).
Bunun yani sira c¢alisma ortaminin rahathi@i, kullanilan ekipmanlar, calisanlarin
dinlenme alani gibi unsurlar da c¢alisan motivasyonu iizerinde etkili olan faktorlerdir.
Isletmeler bu ortami ne kadar calisan yararmna dizayn edebilirse o kadar calisan

motivasyonunu olumlu yonde etkileyeceklerdir.

Hijyen faktorleri ise; calisma kosullari, ticret diizeyi, orgiit politikasi, personel
iligkileri, organizasyonda ast-list arasindaki iligkiler vb. unsurlardir. Hijyen faktorler
gerceklestigi zaman is tatmini de gergeklesir ve insanlar1 ¢calismaya tesvik eder. Hijyen
faktorlerin olumsuz olmasit durumundaysa, Ornegin, c¢alisma kosullarinin ¢ok 1iyi
olmamasi, ¢alisan iligkilerinin kotii olmasi, gibi durumlarda motivasyon diizeyi olumsuz

etkilenecektir (Lundberg vd., 2008: 895).

2.8. KONUYLA ILGILi ARASTIRMALAR

Ayvazoglu (2018) yaptig1 arasgtirmada ftcret ve is doyumunun ¢alisan
motivasyonuna etkisini incelemistir. Caligmada, motivasyon-is tatmini ve motivasyon-
ticret tatmini arasindaki iligki, {icret ve is tatmininin is motivasyonu iizerindeki etkisi
arastirillmistir.  Arastirmanin bulgulart incelendiginde iicret ve 1is tatmininin is
motivasyonu ile pozitif bir korelasyonda bulundugu tespit edilmistir. Bunun yaninda,
ticret tatmini-ig motivasyonu arasindaki iliskide mevcut korelasyonun istatistiksel olarak
anlamli olmadig:1 belirtilmistir. Elde edilen bir baska sonug¢ ise, is tatmininin is
motivasyonu lizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu, arastirmaya katilan kisilerin is

tatmini arttik¢a is motivasyonun arttig1 hususudur.

Altintas (2018), hava yollarinda calisan kabin memurlarinin tiicret disinda
motivasyonunu etkileyen faktorlerin, onlarin is tatminlerine etkisinin incelendigi bir
aragtirma yapmistir. Arastirma sonucunda iicret dis1t motivasyon faktorlerinin ( psiko-
sosyal faktorler ve Orgiitsel — yoOnetsel faktorler) is tatminine etkisi ise su sekilde
olmustur. Psiko-sosyal faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde orta kuvvetli bir

iliski oldugu belirlenmis, orglitsel-yonetsel faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde
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cok diisiik kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. Ucret disinda motivasyon
faktorlerinin ig tatminini pozitif yonde etkiledigi lakin bu etkinin ¢ok giiclii bir etki
olmadigimi sdylemek miimkiindiir. Motivasyonun is tatminine etkisiyle ilgili yapilmis
cogu arastirmada en Onemli 6zendirme araciin {icret oldugu gosterilmektedir. Bu

yiizden hipotez testleri neticesinde ortaya ¢ikan sonug son derece dogaldir.

Elverir (2016), performansa dayali iicret sisteminin c¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisini amaglayan bir arastirma yapmistir. Arastirmada; Karabiik
Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gérev yapan doktorlar1 kapsayan
performans degerlendirme sisteminin motivasyona etkisinin Olgiildiigii bir alan
arastirmas1 gerceklestirilmistir. Calismanin sonuglarina gore; hekimlerin performansa
dayali ek 6deme sistemi hakkindaki diisiincelerinin genel anlamda olumsuz oldugu,
demografik ozellikleri itibariyle diisiincelerinin anlamli bir farklilik olusturmadigi

belirlenmistir.

Kolayli (2016) yaptig1 tez ¢alismasinda, performansa dayali ek iicret sistemini,
avantaj ve dezavantajlarin1 saglik sektoriindeki uygulamalart yoniinden incelemistir.
Yapilan analizler sonucunda; performansa dayali ek 6deme sisteminin cinsiyet, medeni
durum, o6zel sektorde calisip calismama, esin calisip ¢alismamasi, esin doktor olup
olmamasi ve doktorlarin aldiklar1 sabit maas etkenleri agisindan doktorlarin motivasyon
algilarinda bir farklilik yaratmadig: belirlenmistir. Yas ve unvan degiskenleri agisindan
performansa dayali ek 6deme sisteminin ekonomik, sosyo-psikolojik ve yonetimsel
araglar bakimindan doktorlarin motivasyon algilarinda farklilik yarattigi belirlenmistir.
Hekimlerin elde ettikleri aylik performansa dayali ek gelir degiskeninin ekonomik
araclar bakimindan motivasyon algilarinda farklilik yarattigi ancak sosyo-psikolojik ve

yonetimsel araglar bakimindan ise farklilik yaratmadigi sonuglarina ulasilmistir.

Balta (2007) ise rekabetin yogun oldugu, is sartlarimin zorlastig1 is yasaminda
isgorenleri motive eden seylerin neler oldugunu bulabilmek amaciyla arastirma
yapmustir. Yapilan arastirma sonucunda iicretin motivasyondaki etkisinin oldukca
onemli oldugu goriilmiistiir. Ucretin motivasyon iizerindeki etkisine demografik
faktorler agisindan bakildiginda calisanlar arasinda cinsiyet, medeni durum, yas,

ogrenim durumu, unvam ve calisilan yil agisindan biiytik farkliliklar gézlenmemektedir.
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Ancak evli katilimcilarin bekarlardan farkli olarak iicretle motive olma oranlarinin
yiiksek oldugu, cilinkii bekar bir ¢alisanin gevresinden gorecegi destekle yani sosyal

ihtiyaclari tatmin edilerek motive olabildigi tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ISLETMELERDE UCRET YONETIiMi UYGULAMALARININ
MOTIVASYONA ETKIiSi: AMPIRIK ANALIZ

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calisman bu boliimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama araglari
ve verilerin analizine deginilmistir. Bu calismalarin ardindan elde edilen bulgular,

sorular ve ¢6ziim Onerileri kismina yer verilecektir.
3.1.1. Arastirmanin Tipi

Isletmelerde motivasyona etki eden faktorlerin degerlendirilmesini amaglayan bu
calisma nicel bir aragtirmadir ve genel tarama modeli kullanilmigtir. Genel tarama
modelleri, ¢ok sayida elemandan olusan bu evrende, evren hakkinda genel bir yargiya
varmak amaci ile, evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek ya da 6rneklem
tizerinden yapilan tarama diizenlemeleridir. Genel tarama modelleri ile tekil ya da

iliskisel taramalar yapilabilir (Karasar, 2005: 15).
3.1.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmada olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme, evren icinde segilen 6rneklemin tesadiifi olmayan
yollarda arastirmacilar tarafindan belirlendigi yontemidir. Kolayda 6rneklemi zamanda,
maliyette ve is giiclinde arastirmacilara avantaj saglamaktadir (Biiytlikoztiir, Cakmak,
Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016). Arastirmaya kiigiik ve orta dlgekli isletmelerde
gorev alan personel (n=275), uzman (n=55), miidiir yardimcis1 (n=16), miidiir (n=10) ve
genel miidiir yardimcisi ve iistii (n=7) olarak calisan bireyler katilmistir. Arastirmanin

calisma grubu 122°si erkek, 241’1 kadin olmak iizere toplam 363 kisiden olugsmaktadir.
3.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi ve Araglari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Veri toplama araglari

iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum,
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egitim durumu, unvan, ¢aligma siiresi, bulundugu kurumda c¢alisma siiresi ve su an

kacincr iste calistigina yonelik sorulardan olusan kisisel bilgi formu yer almaktadir.

Ikinci boliimde katilimcilarin motivasyonlarma etki eden {icret, tatil, gelisim
olanaklari, eglenme, basar1 hissetme, gelecek garantisi gibi faktorleri belirlemek
amactyla olusturulan 26 maddelik anket formu yer almaktadir (Tablo 1). 26 maddeden
olusan bu anket formu 6 alt boyuta ayrilmaktadir. Bunlar; Ucret Politikasi, Kendini
Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme Imkanlari, Gelecek Giivencesi ve Calisma

Kosullar1’dir.

Anket formu; iki boliim soru ve ifadeden olusmaktadir. {lk béliimde, demografik
ve calisma ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Ikinci béliim ise Avniye Tugba Balta
tarafindan gelistirilen soru formu, toplam 34 soru olmak {izere iki bdliimden
olugmaktadir. I. Boliim 8 demografik sorudan, II. boliim Likert 6l¢ekli 26 sorudan
meydana gelmektedir. Herzberg’in Cift Etmen teorisine uygun olarak hazirlanmig 26
Likert 6lgekli sorunun 13’1 hijyen faktorleri, geri kalan 13’i ise motive edici faktorleri

degerlendirmeye yoneliktir.
3.1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirma; c¢alisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore calisma
motivasyonlarimin  farklilagip  farklilasmadigini  incelemektedir. Bu kapsamda

arastirmanin hipotezleri:

Hi: Katilmcilarin ¢alisan motivasyonlarinda cinsiyete gore anlamh farkhihk

vardir.

Hi1: Katilimcilarin iicret politikast puanlarinda cinsiyete gore anlamh
farklilik vardir.

Hi2: Katilimcilarin kendini gergeklestirme puanlarinda cinsiyete gore
anlamli farklilik vardir.

Hi3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda cinsiyete gore anlamli farklilik
vardir.

Hi.4: Katilimeilarin ilerleme ve gelisme imkanlar1 puanlarinda cinsiyete gore
anlamli farklilik vardir.

His: Katilimcilarin gelecek giivencesi puanlarinda cinsiyete gore anlamli

farklilik vardir.
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Hie: Katilimecilarin calisma kosullart puanlarinda cinsiyete gore anlamli

farklilik vardir.

H2: Katihmcilarin ¢alisan motivasyonlarinda yasa gore anlamh farkhhk

vardir.

H2.1: Katilimcilarin ticret politikast puanlarinda yasa gore anlamli farklilik
vardir.

H22: Katilimcilarin kendini gergeklestirme puanlarinda yasa gore anlamhi
farklilik vardir.

H2.3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda yaga gore anlamli farklilik vardir.

H2.4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlari puanlarinda yasa gore
anlamli farklilik vardir.

Hzs: Katilimeilarin  gelecek giivencesi puanlarinda yasa gore anlaml
farklilik vardir.

H26: Katilimcilarin ¢alisma kosullar1 puanlarinda yasa gore anlamli farklilik

vardir.

Hs: Katihmcilarin calisan motivasyonlarinda medeni duruma gore anlamh

farkhilik vardir.

Hs.1: Katilimeilarin Gicret politikasi puanlarinda medeni duruma gore anlamli
farklilik vardir.

Hs2: Katilimcilarin kendini gergeklestirme puanlarinda medeni duruma gore
anlamli farklilik vardir.

Hs.3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda medeni duruma gore anlamli farklilik
vardir.

Hs4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlari puanlarinda medeni
duruma gore anlamli farklilik vardir.

Hss: Katilimeilarin gelecek giivencesi puanlarinda medeni duruma gore
anlaml farklilik vardir.

Hse: Katilimcilarin ¢alisma kosullart puanlarinda medeni duruma gore

anlamli farklilik vardir.
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Ha: Katilmcilarin ¢calisan motivasyonlarinda egitim durumuna gore anlamh

farkhilik vardir.

Hs1: Katilimcilarin {icret politikast puanlarinda egitim durumuna gore
anlamli farklilik vardir.

Hs2: Katilmeilarin kendini gergeklestirme puanlarinda egitim durumuna
gore anlaml farklilik vardir.

Hs3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda egitim durumuna goére anlamhi
farklilik vardir.

Hs4: Katilmcilarin ilerleme ve gelisme imkanlart puanlarinda egitim
durumuna gore anlamli farklilik vardir.

Hss: Katilimcilarin gelecek giivencesi puanlarinda egitim durumuna gore
anlamli farklilik vardir.

Hse: Katilmcilarin ¢alisma kosullar1 puanlarinda egitim durumuna gore

anlaml farklilik vardir.

Hs: Katihmeilarin cahisan motivasyonlarinda unvana gore anlamh farkhihk

vardir.

Hsi: Katilimcilarin iicret politikast puanlarinda unvana gore anlamlhi
farklilik vardir.

Hs.2: Katilimcilarin kendini gergeklestirme puanlarinda unvana gére anlaml
farklilik vardir.

Hs.3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda unvana gore anlaml farklilik vardir.

Hs4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlari puanlarinda unvana gore
anlamli farklilik vardir.

Hss: Katilimeilarin gelecek gilivencesi puanlarinda unvana gore anlaml
farklilik vardir.

Hss: Katilimcilarin ¢alisma kosullari puanlarinda unvana gore anlaml

farklilik vardir.
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He: Katihmeilarin ¢alisan motivasyonlarinda calisma siiresine gore anlamh

farkhilik vardir.

He.1: Katilimcilarin {icret politikast puanlarinda calisma siiresine gore
anlamli farklilik vardir.

He2: Katilimcilarin kendini gerceklestirme puanlarinda calisma siiresine
gore anlaml farklilik vardir.

He3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda c¢alisma siiresine gore anlamli
farklilik vardir.

Hs4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlart puanlarinda caligma
stiresine gore anlamli farklilik vardir.

Hes: Katilimcilarin gelecek giivencesi puanlarinda ¢alisma siiresine gore
anlamli farklilik vardir.

Hse: Katilimcilarin galisma kosullart puanlarinda calisma siiresine gore

anlaml farklilik vardir.

H7: Katihmcilarin cahsan motivasyonlarinda bulundugu sirketteki calisma

siiresine gore anlamh farkhlhik vardir.

H71: Katilimcilarin  {icret politikas1 puanlarinda bulundugu sirketteki
caligsma siiresine gore anlamli farklilik vardir.

H7.2: Katilimcilarin kendini ger¢eklestirme puanlarinda bulundugu sirketteki
calisma stiresine gore anlamli farklilik vardir.

Hz3: Katilimcilarin tegvik puanlarinda bulundugu sirketteki calisma stiresine
gore anlaml farklilik vardir.

H7.4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlar1 puanlarinda bulundugu
sirketteki caligma siiresine gore anlamli farklilik vardir.

H7s: Katilimeilarin gelecek giivencesi puanlarinda bulundugu sirketteki
caligma siiresine gore anlamli farklilik vardir.

H7e: Katilimcilarin c¢alisma kosullart puanlarinda bulundugu sirketteki

caligma siiresine gore anlamli farklilik vardir.
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Hs: Katihmecilarin ¢alisan motivasyonlarinda cahisilan kacinel is olduguna

gore anlamh farkhlik vardir.

Hs.1: Katilimcilarin ticret politikasi puanlarinda ¢alisilan kaginci is olduguna
gore anlaml farklilik vardir.

Hg2: Katilimcilarin kendini gerceklestirme puanlarinda calisilan kaginer is
olduguna gore anlamli farklilik vardir.

Hsg3: Katilimcilarin tesvik puanlarinda g¢alisilan kaginci is olduguna gore
anlamli farklilik vardir.

Hs4: Katilimcilarin ilerleme ve gelisme imkanlar1 puanlarinda ¢aligilan
kaginci is olduguna goére anlamli farklilik vardir.

Hgs: Katilimcilarin gelecek giivencesi puanlarinda calisilan kaciner is
olduguna gore anlaml farklilik vardir.

Hge: Katilimcilarin g¢aligma kosullart puanlarinda c¢alisilan kaginct is

olduguna gore anlaml farklilik vardir.
3.2. VERILERIN ANALIZI

Katilimcilarin sosyo-demografik degiskenlerine gore, motivasyon faktorlerinin
karsilastirilmas1 amaciyla parametrik testlerden olan bagimsiz 6rneklem t testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Analize gegmeden 6nce parametrik test
varsayimlarindan olan normallik varsayimi icin basiklik ve carpiklik degerleri
incelenmistir. Tablo 1°de yer alan degerler incelendiginde basiklik degerinin -1,45 ile -
0,33 araliginda yer aldig1 ¢arpiklik degerinin ise -0,36 ile 0,61 araliginda yer aldig:
goriilmektedir. Bu degerler normallik varsayiminin karsilandigimi  gosterdigi igin

parametrik testlerin kullanilmas1 uygun bulunmustur.
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Tablo 1. Katihmcilarin Motivasyonlarina Etki Eden Faktorlere Ait Anket
Formunun Tanimlayici istatistikleri

n Ort. Ss. Carpiklik Basiklik

1. Calismamun karsilig1 verilen ticretin miktar1 beni motive eder. 363 3.09 1.39 -.12 -1.26

2. Aldigim ticretin hak ettigimden az olmasi motivasyonumu 363 316 1.38 -19 121

diigiiriir.
3. Basarilarim {icret artisiyla 6diillendirilmelidir. 363 3.12 1.3 -12 -1.20
;‘ra;aptlglm satiga/bitirdigim ise gore 6deme almam beni motive 363 257119 28 -85

5. Zamaninda ve dogru olarak gerceklestirdigim isler ikramiye

ile odiillendirilmelidir. 363 284125 11 -1.00

6. Ucretimin kit kanaat gecinmeye yeterli olmasi ise olan

bagimliligimi azaltir. 363 311135 -.10 -1.21

7. Calistigim isi severek yapmam beni motive eder. 363 3.46 1.06 -.35 -.35

8. Isim, yapabildigim bir is oldugundan ¢ok tatmin edicidir. 363 2.92 .84 55 -.46

9', Yaptlglm }sten dolay1 duydugum basari hissi ige daha ¢ok 363 2.78 79 61 56
egilmemi saglar.

10. Is tanimim iizerindeki sorumluluklar kendimi gostermem

icin iyi birer firsattir. 363 301 .79 -0l -1.39

11. Calistigim isyerinde kararlara katilmam ve inisiyatif

kullanmam beni motive eder. 363 3.16 82 -.29 -1.45

12. Yaptigim isin takdir gormesi motivasyonumu artirir. 363 3.09 .84 .00 -.95

13. Performansimin diisiik oldugunun sdylenmesi beni motive

. 363 2.09 .73 .19 -37
etmede etkili olur.
14. Amirimden 6vgii almak beni motive eder. 363 3.49 .89 -.07 -.33
15. _Is ark_ad_aslarlmm Ve yoneticimin stkintili oldugumda 363 297 83 43 57
benimle ilgilenmesi beni motive eder.
16. Qahstlglm iste yiikselme olanaklarina sahip olmam beni 363 282 81 59 54
motive eder.
17. Terfi yerine ticret artigini tercih ederim 363 3.08 .80 -.01 -1.16
18. Isi basar1 ile tamamladigimda terfi alacagimi bilmek beni 363 328 83 -26 103
motive eder.

19. Yiikselmelerin sirket iginden yapilmasi benim ise daha ¢ok

o A 363 3.16 .85 -.02 -97
egilmemi saglar.

20. Diizenli iicret artis1 yerine ¢caligma garantisini tercih ederim. 363 3.76 .79 .05 -.75

21. isyerinde gelecegimin garanti edilmesi beni motive eden en

Snemli faktordiir. 363 3.29 .85 .13 -.64
22. Isyerinde cesitli sosyal ve ekonomik faydalar ve iyi bir i
emeklilik gibi vasitalar motivasyonumu olumlu yonde etkiler. 363 2.96 86 .46 70
23. _Ca11§t1g1m 1syer1n_d_elg fiziksel kosullar benim 363 344 81 -17 _55
motivasyonumda etkilidir.

24; Call_stlglm 1$_yermdek1_ icret digt menfagt_le_r (yemek, giyim, 363 285 87 09 =79
saglik hizmetleri vs.) motivasyonumda etkilidir.

25. ¥syermde uygulanan g?llsmg sgatlerl, tatil ve izin durumu 363 3.70 79 -20 35
motivasyonum agisindan dnemlidir.

26. Isyerinde is basarimu ve ilerlememi etkileyecek yetisme ve 363 335117 -36 71

egitim imkanlar1 beni tatmin eder.
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3.3. BULGULAR

3.3.1. Demografik Bilgilere Ait Bulgular

Tablo 2. Demografik bilgilere ait bulgular

Say1 Yiizde

. Erkek 122 33,6
Cinsiyet

Kadin 241 66,4

25-30 Yas 56 15,4

31-35 Yas 92 25,3

Yas 36-40 Yas 97 26,7

41-45 Yas 98 27,0

46 ve istl 20 55

. Evli 258 71,1

Medeni Durum Bekar 105 28.9

Lise 109 30,0

Onlisans 95 26,2

Egitim Durumu Lisans 94 25,9

Yiiksek Lisans 51 14,0

Doktora 14 3,9

Eleman 275 75,8

Uzman 55 15,2

Unvan Midiir Yard 16 4.4

Miidiir 10 2,8

Genel Md Yard ve iist 7 1,9

0-2 Yil 62 17,1

3-5 Yil 185 51,0

Caligma Siiresi 6-8 Y1l 86 23,7

9-11 Y1l 20 55

12 ve usti 10 2,8

0-2 Yil 87 24,0

3-5 Yil 179 49,3

Kurumda Calisma — “g257 75 20,7

Siiresi

9-11 Y1l 18 5,0

12 ve lstii 4 1,1

Birinci Is 31 8,5

Ikinci Is 13 3,6

Calisilan kaginc1is ~ Ugiincii Is 144 39,7

Dérdiincii s 102 28,1

Besinci ve tistii 73 20,1

Tablo 2’de demografik bilgilere ait bulgular yer almaktadir. Katilimcilarin
%66,4’1 kadin %33,6’s1 erkektir. Diger demografik bilgilerde yas gruplarinda en ¢ok
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%27 ile 41-45 yas arasi birey; medeni durum olarak ¢ogunluk %71,1 ile evli; egitim
durumunda cogunluk %30 ile lise; unvanda cogunluk %75,8 ile eleman; g¢alisma
siiresinde ¢ogunluk %51 ile kurumda ¢alisma siiresinde ¢ogunluk %49,3 ile 3-5 yil

caligsma siiresine sahip ve katilimcilarin %39,7’si su an {i¢iincii isinde ¢alismaktadir.

3.3.2. Demografik Bilgilere Gore Calisan Motivasyonun Karsilastirnlmasina
Ait Bulgular

Bu boliimde sosyo-demografik degiskenlere gore calisan motivasyonlarinin

karsilastirilmasi amaciyla yapilan analizlere ait bulgular yer almaktadir.

Tablo 3. Cinsiyetlere Gore Calisan Motivasyonlarimin Karsilastirilmasi

Motivasyon kaynaklari Cinsiyet n Ort. Ss Sd t p

. n Erkek 122 3.29 1.05
Ucret politikasi Kadin 541 582 131 361 3.445 .00

.. . Erkek 122 3.10 .36
Kendini gergeklestirme Kadm 541 304 16 361 1.187 24

Erkek 122 291 .38

Tesvik Kadn a1 5 91 0 361 .001 .99

Ilerleme ve gelisme Erkek 122 3.09 46

imkanlari Kadin 241 3.07 .54 361 392 69
Erkek

Gelecek giivencesi e 122 341 42 361 2.109 .04

Kadin 241 3.29 .54

Erkek 122 3.32 45
Calisma kosullari Kadn a1 334 =1 361 -.187 .85

Tablo 3’de cinsiyetlere gore, calisan motivasyonlarini karsilastirabilme amaciyla
uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi bulunmaktadir. Yapilan analiz neticesinde
cinsiyete gore; Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme Imkanlari ve
Calisma Kosullar1 alt boyutlarinda anlamli farklilik gériilmezken (p>.05) Ucret
Politikas1 (t=3.445, p<.05) ve Gelecek Gilivencesi (t=2.109, p<.05) alt boyutlarinda
anlamli farklilik vardir. Anlamli farklilik goriilen bu alt boyutlardan erkeklerin
ortalamas1 kadinlardan daha yiiksektir. Sonug¢ olarak -cinsiyetlere gore ¢alisan
motivasyonlarmin karsilastirilmasinda Ucret Politikast ve Gelecek Giivencesi alt
boyutlar1 i¢in H; hipotezi kabul edilirken Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve
Gelisme Imkanlar1 ve Calisma Kosullari alt boyutlari icin Ho hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4. Yas Gruplarima Gore Calisan Motivasyonlarinin Karsilastirilmasi

Yas n Ort Ss F p
25-30 Yas 56 3.02 1.30
31-35 Yas 92 2.89 1.26
Ucret politikas1 36-40 Yas 97 3.28 1.17 2.982 .02
41-45 Yas 98 2.86 1.24
46 ve listii 20 2.38 1.16
25-30 Yas 56 3.08 41
31-35 Yas 92 3.01 46
Kendini ger¢eklestirme 36-40 Yas 97 3.04 .38 1.075 37
41-45 Yas 98 3.12 44
46 ve iistii 20 3.00 45
25-30 Yas 56 2.92 44
31-35 Yas 92 2.88 40
Tesvik 36-40 Yas 97 2.87 40 1.818 12
41-45 Yas 98 2.98 40
46 ve listil 20 2.76 .28
25-30 Yas 56 3.05 A7
flerleme ve gelisme 31-35 Yas 92 2.98 48
imkanlart 36-40 Yas 97 3.13 51 1.894 A1
41-45 Yas 98 3.16 .55
46 ve listil 20 2.97 .55
25-30 Yas 56 3.32 47
31-35 Yas 92 3.31 51
Gelecek giivencesi 36-40 Yas 97 3.32 .50 436 .78
41-45 Yas 98 3.39 51
46 ve lstii 20 3.28 .60
25-30 Yas 56 3.39 54
31-35 Yas 92 3.27 A7
Caligma kosullart 36-40 Yas 97 3.40 45 1.526 19
41-45 Yas 98 3.32 .53
46 ve listil 20 3.17 42

Tablo 4’de yas gruplarina gore calisanlarin motivasyonlarini karsilagtirabilme
amaciyla uygulanan tek yoOnlii varyans analizi bulunmaktadir. Yapilan analiz
sonucunda yas gruplarina gore Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme
Imkanlar1, Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar: alt boyutlarinda anlamli farklilik
goriilmezken (p>.05) Ucret Politikas1 alt boyutunda anlamli farklilik vardir (F=2.982,
p<.05). Anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek i¢in post-hoc
testlerden Tukey c¢oklu karsilastirma testi kullanilmistir. Analiz sonucunda 36-40 yas
grubu ortalamasinin 46 yas ve iistiinde yer alan bireylerden anlamli oranda daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Sonu¢ olarak yas gruplarina goére ¢alisan motivasyonlarinin

karsilastiriimasinda Ucret Politikas1 alt boyutu i¢in Hi hipotezi kabul edilirken Kendini
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Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme imkanlari, Gelecek Giivencesi ve Calisma

Kosullar alt boyutlar1 igin Ho hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Medeni Duruma Gore Calisan Motivasyonlarimin Karsilastirilmasi

Medeni

Motivasyon kaynaklari Durum n Ort. Ss Sd t p

Ueret politikast E\éLiar igg 223 12(15 361 -1.927 .06
Kendini gergeklestirme E\éLiar igg 283 ;1191 361 -.990 .32
T
i = = =TT
Gelecek giivencesi :\é:jar igg ggé 4512 361 -1.380 17
Calisma kosullar1 Evli 258 3.31 49 361 -1.492 14

Bekar 105 3.39 49

Tablo 5’te medeni durumla calisan motivasyonlarinin karsilagtirilmasi igin
yapilan bagimsiz Orneklem t testi yer almaktadir. Yapilan analiz sonucunda medeni
duruma goére Ucret Politikasi, Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme
Imkanlar1, Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt boyutlarinda anlamli farklilik
yoktur (p>.05). Sonu¢ olarak medeni duruma gore calisan motivasyonlarinin
karsilastirilmasinda tiim alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmamis ve Ho hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 6. Egitim Durumuna Gore Calisan Motivasyonlarimin Karsilastirilmasi

Egitim durumu n Ort Ss F p
Lise 109 2.95 1.30
Onlisans 95 3.03 1.25
Ucret politikasi Lisans 94 3.15 1.18 1.408 .23
Yiksek Lisans 51 2.72 1.23
Doktora 14 2.58 1.25
Lise 109 3.08 42
Kendini (").nlisans 95 3.03 45
gerceklestirme Lisans . 94 3.02 .39 787 .53
Yiiksek Lisans 51 3.13 46
Doktora 14 3.12 40
Lise 109 2.93 42
Onlisans 95 2.90 .39
Tesvik Lisans 94 2.88 40 935 A4
Yiksek Lisans 51 2.97 .38
Doktora 14 2.76 40
Lise 109 2.99 A7
ilerleme ve (")_nlisans 95 3.11 b1
gelisme imkanlart Lisans . 94 3.11 54 1588 .18
Yiiksek Lisans 51 3.07 54
Doktora 14 3.30 .53
Lise 109 3.34 51
Onlisans 95 3.33 48
Gelecek gilivencesi  Lisans 94 3.29 .55 .539 AN
Yiiksek Lisans 51 3.36 A7
Doktora 14 3.50 .56
Lise 109 3.32 49
Onlisans 95 3.35 A7
Calisma kosullar Lisans 94 3.32 52 .106 .98
Yiiksek Lisans 51 3.34 49
Doktora 14 3.37 48

Tablo 6’da egitim durumuna gore ¢alisan motivasyonlarinin karsilastirilmasi igin
yapilan tek yonlii varyans analizi yer almaktadir. Yapilan analiz sonucunda egitim
durumuna gére Ucret Politikasi, Kendini Gergeklestirme, Tesvik, ilerleme ve Gelisme
Imkanlar1, Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt boyutlarinda anlamli farklilik

yoktur (p>.05). Sonug¢ olarak egitim durumuna gore ¢alisan motivasyonlarmin
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karsilastirilmasinda tiim alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmamis ve Ho hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 7. Unvana Gore Calisan Motivasyonlarinin Karsilastirilmasi

Unvan n Ort Ss F p
Eleman 275 3.04 1.25
Uzman 55 2.84 1.21
Ucret politikast ~ Miidiir Yrd. 16 2.90 1.29 1547 .19
Miidiir 10 2.11 .83
Genel Md Yrd. ve iist 7 3.11 1.50
Eleman 275 3.03 A1
Kendini Uzman 55 3.13 49
geerze;g'esﬁrme Miidiir Yrd. 16 317 43 1799 .13
Miidiir 10 3.26 .29
Genel Md Yrd. ve iist 7 3.22 46
Eleman 275 2.89 40
Uzman 55 2.97 42
Tesvik Miidiir Yrd. 16 2.87 46 521 12
Miidiir 10 2.97 46
Genel Md Yrd. ve iist 7 2.92 27
Eleman 275 3.05 49
flerleme ve Uzman 55 3.14 57
gelisme Miidir Yrd. 16 3.18 .68 1.682 15
imkanlari Miidiir 10 3.30 34
Genel Md Yrd. ve iist 7 3.39 .55
Eleman 275 3.29 49
Gelecek Uzman 55 3.49 .59
giieviflecesi Miidiir Yrd. 16 347 48 2185 .07
Miidiir 10 3.56 41
Genel Md Yrd. ve iist 7 3.38 .59
Eleman 275 3.32 49
Uzman 55 3.36 .55
Calisma kosullar1 Miidiir Yrd. 16 3.31 43 .249 91
Miidiir 10 3.40 .50

Genel Md Yrd. ve iist 7 3.46 46

Tablo 7’de unvana gore calisan motivasyonlarin1 karsilagtirabilme amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi yer almaktadir. Yapilan analiz sonucunda unvana gore
Ucret Politikas;, Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme imkanlari,

Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt boyutlarinda anlamli farklilik yoktur
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(p>.05). Sonug olarak unvana gore calisan motivasyonlarinin karsilastirilmasinda tim

alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmamis ve Ho hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8. Calisma Siiresine Gore Calisan Motivasyonlarinin Karsilastirilmasi

Caligsma siiresi n Ort Ss F p
0-2 Yil 62 3.19 1.37
3-5Yil 185 3.00 1.19

Ucret politikasi 6-8 Y1l 86 2.92 1.24 1.620 .17
9-11 Y1l 20 2.40 1.29
12 ve {istii 10 2.90 1.37
0-2 Yil 62 3.09 39

Kendini 3-5Yil 185 3.03 43

gerceklestirme 6-8 Yil 86 3.06 43 1380 .24
9-11 Y1l 20 3.14 46
12 ve iistii 10 3.32 40
0-2 Yil 62 2.95 41
3-5Yil 185 2.88 41

Tesvik 6-8 Yil 86 2.92 40 427 .79
9-11 Y1 20 2.90 40
12 ve listil 10 2.97 .32
0-2 Yil 62 3.08 46

ilerleme ve 3-5Yil 185 3.04 52

oclisme imkanlar: 6-8 Yil 86 3.11 .50 1.694 .15
9-11 Y1 20 3.13 .56
12 ve {istii 10 3.45 .63
0-2 Yil 62 3.40 46
3-5Yil 185 3.32 51

Gelecek giivencesi 6-8 Yil 86 3.29 .53 1.018 .40
9-11 Y1l 20 3.38 52
12 ve {istii 10 3.56 49
0-2 Yil 62 3.37 49
3-5 Y1l 185 3.29 52

Calisma kosullar1  6-8 Yil 86 3.38 45 .873 48
9-11 Y1l 20 3.30 42
12 ve listil 10 3.50 .50

Tablo 8’de ¢alisma siiresine gore calisan motivasyonlarint karsilastirabilme
amactyla uygulanan tek yonlii varyans analizi bulunmaktadir. Yapilan analiz sonucunda
calisma siiresine gore Ucret Politikasi, Kendini Gergeklestirme, Tesvik, ilerleme ve

gelisme Imkanlari, Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt boyutlarinda anlamli
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farklilik yoktur (p>.05). Sonug olarak calisma siiresine gore ¢alisan motivasyonlarinin
karsilastirilmasinda tiim alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmamis ve Ho hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 9. Sirkette Calisma Siiresine Gore Calisan Motivasyonlarinin

Karsilastirilmasi
Sirkette calisma siiresi n Ort Ss F p
0-2 Y1l 87 3.09 1.32
3-5Y1l 179 2.98 1.21
Ucret politikast 6-8 Yil 75 2.96 1.20 1.238 .29
9-11 Y1l 18 2.38 1.24
12 ve iistil 4 3.20 2.01
0-2 Yil 87 3.06 .41
3-5Y1l 179 3.03 .44
Kendini gergeklestirme 6-8 Yil 75 313 43 813 .52
9-11 Y1l 18 3.11 .42
12 ve iistii 4 3.05 .19
0-2 Yil 87 292 .42
3-5 Y1l 179 2.88 .41
Tesvik 6-8 Yil 75 298 40 .834 50
9-11 Y1l 18 2.86 .36
12 ve listii 4 293 .23
0-2 Y1l 87 3.08 .45
3-5Y1l 179 3.04 .53
Ilerleme ve gelisme imkanlar 6-8 Yil 75 3.17 51 .880 .48
9-11 Y1l 18 3.01 .69
12 ve listl 4 318 .31
0-2 Yil 87 3.37 50
3-5Y1l 179 3.32 .52
Gelecek giivencesi 6-8 Y1l 75 3.30 50 447 .77
9-11 Y1l 18 3.44 51
12 ve listii 4 3.33 .27
0-2 Yil 87 3.36 .48
3-5 Y1l 179 3.29 .52
Calisma kosullari 6-8 Yil 75 3.39 42 901 46
9-11 Y1l 18 3.29 .48
12 ve iistii 4 356 .51

Tablo 9’da bulundugu sirketteki c¢alisma siiresine calisan motivasyonlarinin
karsilastirilmast i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi yer almaktadir. Yapilan analiz
neticesinde sirketteki calisma siiresine gore Ucret Politikasi, Kendini Gergeklestirme,

Tesvik, ilerleme ve Gelisme Imkanlari, Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt
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boyutlarinda anlamli farklilik yoktur (p>.05). Sonug olarak sirkette caligma siiresine
gore calisan motivasyonlarinin karsilagtirilmasinda tiim alt boyutlarda anlamli farklilik

bulunmamis ve Ho hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 10. Cahisilan isin Bireyin Cahstign Kacinei is Olduguna Goére Calisan
Motivasyonlarinin Karsilastirilmasi

Kaginct is n Ort Ss F p
Birinci 31 2.85 1.33
Ikinci 13 2.78 .92
Ucret politikasi Ucglincii 144 2.96 1.26 .655 .62
Dordiincii 102 3.13 1.22
Bes ve listii 73 2.89 1.26
Birinci 31 2.97 49
dini Ikinci 13 3.04 .58
g;&q; e Ugiincii 144 3.07 40 382 .82
Dérdiincii 102 3.07 41
Bes ve {istii 73 3.07 45
Birinci 31 2.84 42
Ikinci 13 2.78 48
Tegvik Ucglincii 144 2.88 .39 1.995 10
Dordiincii 102 291 37
Bes ve listii 73 3.02 45
Birinci 363 291 40
. ) Tkinci 31 3.04 .50
llerleme ve gelisme ¢y, 13 330 60 679 .61
imkanlari T
Dordiincii 144 3.08 48
Bes ve {istii 102 3.07 .55
Birinci 73 3.06 .53
Ikinci 31 3.36 .64
Gelecek giivencesi Ugiincii 13 3.33 47 .635 .64
Dérdiincii 144 3.30 49
Bes ve lstii 102 3.33 48
Birinci 73 341 .53
Ikinci 31 3.29 48
Calisma kosullar1 Ugiincii 13 3.50 40 .803 .52
Dordiincii 144 3.33 49
Bes ve lstii 102 3.37 49

Tablo 10’da ¢alisilan isin bireyin ¢alistigi kaginci is olduguna gore calisan
motivasyonlarinin  karsilagtirllmas1 icin yapilan tek yonlii varyans analizi yer
almaktadir. Yapilan analiz neticesinde ¢alisilan isin bireyin calistif1 kaginci is olduguna
gore Ucret Politikas1, Kendini Gergeklestirme, Tesvik, Ilerleme ve Gelisme imkanlari,
Gelecek Giivencesi ve Calisma Kosullar alt boyutlarinda anlamli farklilik yoktur

(p>.05). Sonug olarak calisilan isin bireyin c¢alistig1 kaginci is olduguna gore calisan
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motivasyonlarmin karsilastirilmasinda tiim alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmamisg

ve HO hipotezi kabul edilmistir.

3.4. TARTISMA

Bu calismada isletmelerde iicret yonetimi uygulamalarinin motivasyona etkisi
cesitli kuramlar ile agiklanmistir. Motivasyon Abraham H. Maslow tarafindan ortaya
koyulan Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ne gore tanimlanacak olursa; bireylerin
davraniglarinit yonlendiren en onemli etken, ihtiyacglardir ve her davranmis, bir ihtiyaci
gidermeye yonelik olmaktadir. Maslow, farkli durumlarda farkli glidiilerin ortaya
ciktigini arastirmistir. Buna gore ¢aliganlarin motivasyonun saglanmasinda 6nemli olan
nokta, calisanin hangi ihtiya¢ seviyesinde oldugunu tespit edebilmektir. Bdylece
calisanin, o ihtiyaclarinin giderilmesine calisilmakta ve o ihtiyac giderildikten sonraki

durumlar i¢in planlar yapilmaktadir.

Bazi aragtirmalarda {icret sistemi ile calisanlarin motivasyon algisinda pozitif
yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Isgdrenin calisma ortaminda kendini huzurlu
hissetmesi, yaptigi isten keyif almasi, isini tam performans ile yerine getirmesi ve diger

calisma arkadaslariyla olan iliskileri bireyin motivasyonundan etkilenmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgular incelendiginde arastirmaya 122°si erkek, 241°1
kadin olmak tzere toplam 363 kisi katilmistir. Katilimcilarin 92°si 31-35 yas
kategorisinde, 97’si 36-40 yas kategorisinde, 98’1 ise 41-45 yas kategorisinde yer
almaktadir. Unvana iligkin degiskenlere bakildiginda 275 eleman, 55 uzman ve 16

miidiir yardimcisi olarak goriilmektedir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine goére motivasyon faktorleri incelendiginde Kolayl
(2016) yapmis oldugu calismada cinsiyet durumu degiskeni agisindan, performansa
dayali ek 6deme sistemi ile ortaya ¢ikan motivasyon algi puan ortalamalarinda farklilik
olmadigini belirlemistir. Benzer bir ¢alismada Cakmak (2019) igsel motivasyon, digsal
motivasyon ve genel olarak motivasyon puanlarinin cinsiyete gore anlaml diizeyde
farklilik gostermedigi bulgusunu elde etmistir. Yapilan arastirma sonuglart mevcut

arastirma sonuglariyla ortiismektedir.
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Yas gruplarina gore c¢alisanlarin motivasyon faktorleri incelendigi zaman
Kolayli’'nin (2016) yaptig1 arastirmada yas degiskenine gore performansa dayali ek
O0deme sisteminin tiim araglar bakimindan ¢alisanlarin motivasyon algilarinda farklilik
yarattig1 goriilmiistiir. Baday (2016) ise yas1 41-50 olanlarin motivasyon diizeyleri, yasi
20-30 olanlarin motivasyon diizeylerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yast 41-50
olanlarin motivasyon diizeyleri, yas1 31-40 olanlarin motivasyon diizeylerinden yiiksek
oldugu bulunmustur. Bu kapsamda yapilan arastirma sonuglari mevcut arastirma

sonuglartyla ortiismektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore ¢alisan motivasyonlar incelendigi zaman
Kubar vd. (2017)’in arastirmalart sonucunda medeni durum bagimsiz degiskeni ile iicret
ortalamast bagimli degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigina yonelik
olarak medeni durum ile {iicret ortalamasi arasinda anlamli bir farklilik olmadig:
sonucuna ulasilmistir. Bu kapsamda yapilan arastirma sonuglart mevcut arastirma

sonuclariyla ortiismektedir.

Egitim duruma gore calisanlarin motivasyonlar1 karsilagtirlldiginda Kubar vd.
(2017)’in arastirmalarinda goriilmektedir. Bunun sebebinin ise yapilan is veya sektorle
alakali oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda yapilan arastirma sonuglart mevcut arastirma

sonuglariyla ortiigmektedir.

Calisanlarin unvanlarina gére motivasyon faktorleri incelendiginde Kolayli (2016)
unvan degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sisteminin tiim araglar agisindan,
calisanlarin motivasyon algisinda farklilik yarattigi sonucuna ulagmistir. Bu kapsamda

yapilan arastirma sonucu mevcut arastirma sonuclariyla ortiismemektedir.

Calisanlarin ¢alisma siiresine gore farkli motivasyon faktorleri 6n plana ¢ikarken
caligma siiresine gore anlamhi farklilik goriilmemektedir. Kubar vd. (2017)
arastirmalarinda goriilmektedir. Kolayli (2016) ise farkli bir sonug¢ olarak calisma
siirelerine gore performansa dayali ek Odeme sisteminin tiim araglar acisindan
motivasyon algi puan ortalamalarinda farklilik olusturdugu belirlemistir. Bu kapsamda
yapilan arastirmalardan Kubar (2016) ile mevcut calisma sonucu Ortiismekteyken

Kolayl1 (2016)’nin sonucu ortiismemektedir.
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Calisanlarin kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklt motivasyon faktorleri 6n
plana c¢ikarken kurumdaki ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik goriilmemektedir.
Kurumda c¢alisma siiresi ne kadar olursa olsun ¢alisanlart motive eden faktorlerin ayni
oldugu ve degismedigi goriilmiistiir. Bunun sebebinin ise motive edici faktorlerin ayni
olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Calisanlarin su ana kadar calistig1 kaginct isi
olduguna gore farklt motivasyon faktorleri on plana cikarken calisilan kaciner is
olduguna gore anlamli farklilik goriilmemektedir. Yani bireylerin su ana kadar
calistiklar1 ilk isi olsa da, daha Once calistigi farkli sayida isleri olsa da calisma
motivasyonlar1 farklilagsmamaktadir. Bunun sebebi olarak mesleklerinin degismemesi

goriilebilir.
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4. BOLUM

SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklari ydnetimine gegisi hizlandiran kiiresellesme, teknolojik
gelismeler bunlarla birlikte iiretim sistemlerinin ve isgiicliniin yapisal degisimi,
verimliligin 6nem kazanmas1 gibi faktorler isletmelerin yonetsel anlamda bir gelisim
siirecine girmesinde etkili olmustur. Bu siirecle birlikte isletmeler, insan kaynaklari
uygulamalarina agirlik vermeye baslamislardir. insan kaynaklar1 yonetimi adma yapilan
ilk uygulamalar verimliligi artirmaya yonelik olmustur. Bundan sonra ise calisanlarin
ithtiyaglarinin teminine yonelik uygulamalara agirlik verilmistir. Calisan ihtiyaglarinin
temini ise yeterli bir {icretle saglanabilmektedir. Bu sekilde isletme, oncelikli olarak

calisanlarini tatmine ulastirdiginda kendi de hedefine ulasmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en hassas ve iizerinde en ¢ok durulan konularindan
biri olan icretler; net ve iyi tanimlanmis kurallara dayandigi, yetenege ve becerilere
gore bir 6deme sistemine gore kuruldugunda isletmelerin basarili olmasinda katkisi
biiyiik olan insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonudur. Isletmelerin rekabet ortaminda
ayakta kalabilmeleri i¢in isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, ekonomik
dalgalanmalarla c¢alisan maliyetini dengeleyebilecek sekilde esnek, verimliligi artiran,
calisanin performansinit Odiillendiren, bilgi ve becerisine gore belirlenmis, mevcut
calisani igletmede tutabilecek, nitelikli ¢calisan1 ise ¢ekebilecek diizeyde bir ticret sistemi

kurulmalidir.

Belli bir plan dahilinde, belli ilkelere uyularak iicretlendirme yapildiginda
calisanlarin daha verimli olmalar1 saglanmaktadir. Ayrica uygun {cret sistemi ve
uygulamalariyla, adilane bir sekilde iicretlendirildigini ve ¢aligmasinin karsiligi olan
ticreti aldiginm1 bilen ¢alisan motive oldugunda, isletmenin de performansi artmaktadir.
Isletmeler temel olarak karlilik saglamak icin kurulmus organizasyonlardir. Isletmelerin
karlilik hedefine ulagmasi icin teknolojiden faydalanma, insan kaynagini etkin
kullanma, finansmanini dogru yonlendirme ve bir yonetim kiiltiiriine sahip olma gibi

bazi1 kritik 6gelere onem vermeleri gerekmektedir. Calisanlar da tipki isletmeler gibi
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amaglaria ulagabilmek i¢in belli davranislara yonelmektedirler. Davranislar1 sonucu
hedeflerine ulastiklarinda ise tatmin olmaktadirlar. Bu motivasyon siirecinin bir
sonucudur. Hedeflerine ulasmak i¢in hareket eden motive olmus ¢alisan, isletmede

verimliligin artmasini saglamaktadir.

Giliniimiiz rekabet ortaminda insan ihtiyaclarinin karsilanmasinda yeni arayislar
aranir olmustur. Tiiketicilerin ihtiyaglarinin onlar1 memnun edecek derecede olmasi
Onemini arttirmig ve memnuniyet kavrami da bu kapsamda Onem kazanmustir.
Memnuniyet sadece dis miisteri agisindan degil i¢ miisteri yani calisanlar agisindan da
dikkate almmacak bir kavram olmayr basarmistir.  Bu c¢ercevede isletmelerin
uyguladiklar1 6zendirme araglarinin calisanlari motive etmeleri ve bu baglamda
calisanlarin yaptiklari isten de haz duymalarinin saglanmasi arastirilmaya baslanmistir.
Nitekim isletmelerde {icret yonetimi uygulamalarinin motivasyona etkisinin incelenmesi
merak edilen konularin basinda gelmistir. Bu kapsamda ele alinan bu arastirmada

ornekleme yontemlerinden uygun 6rnekleme yontemi kullanilmstir.

Yapilan ¢aligmada kullanilan hipotezlerin sonucu asagiya ¢ikarilmaistir:

a. Calisanlarin motivasyon algilarinda cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

b. Calisanlarin  motivasyon algilarinda yas gruplarina gore farklilik

gostermektedir.

c. Calisanlarin motivasyon algilarinda medeni durumlarima gore farklilik

gostermemektedir.

d. Calisanlarin motivasyon algilarinda egitim durumuna goére farklilik

goriilmemektedir.

e. Calisanlarin  motivasyon algilarinda  unvanlarina  gore  farklilik

goriilmemektedir.

f. Calisanlarin motivasyon algilarinda c¢aligma siiresine gore farklilik

goriilmemektedir.
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g. Calisanlarin motivasyon algilarinda kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik

goriilmemektedir.

h. Calisanlarin motivasyon algilarinda su ana kadar calistig1 kaginct isi olduguna

gore farklilik goriillmemektedir.
Bu ¢alisma sonunda asagidaki onerilerin sunulmasi yararh goriilmektedir:

1. Yas gruplarn arasindaki iicret dengesinin iyi Ol¢iilmesi ve buna gore bir

uygulama yapilmasi gerekmektedir.

2. Evli bireyleri ticret politikalarinin daha ¢ok motive edebilecegi géz oniinde

tutularak buna gore uygulama tesvik vb. uygulamalar yapilmalidir.

3. Diisiik unvana sahip bireylerin motivasyona daha fazla ihtiyac1t oldugu

diistincesiyle ticret politikalarinda onlara yonelik iicret politikalari uygulanmalidir.

4. Calisma siiresine gore iicret politikasi, kendini gergeklestirme, tesvik, ilerleme
ve gelisme imkanlari, gelecek giivencesi ve ¢aligsma kosullar1 gibi degiskenlerin ayri ele

alindig1 aragtirma yapilmasi onerilebilir.

5. Farkli degiskenlerin incelenip kullanilabilecegi arastirmalar yapilmasi

Onerilebilir.

6. Arastirmanin daha fazla ve daha farkli denek gruplariyla genis kapsamli olarak

yapilabilir.

7. Arastirmada t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmis olup

degisik arastirmalarda farkli analiz yontemleriyle ¢aligmalar yapilmasi Onerilebilir.

8. Arastirmanin bir sektor ve tek bir ilde yapilmasi ¢alismanin kisitidir. Bu

sebeple farkli sektor ve illerde ¢aligmalar yapilmasi Onerilebilir.

9. Insan kaynaklar1 departmanlarinin bulunduklari illerde iiniversitelerin ilgili

alanlart ile isbirligi yapmalari 6nerilebilir.
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EKLER

Soru Formu

UCRETIN MOTiVASYONDAKI ONEMI ve DiGER MOTIVE
EDiCi FAKTORLERIN BELIRLENMESINE YONELIK SORU
FORMU

Asagida yer alan anket formu, Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Insan Kaynaklart ve Sosyal Giivenlik Yiiksek Lisans Programi’nda yiiriitiilen
“Isletmelerde Motivasyona Etki Eden Faktorlerin Degerlendirilmesi: Konya ili

Ormegi” adl tez ¢alismast icin akademik amach olarak hazirlanmistir.

Soru formu, iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel
bilgilerinizle ilgili sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde ise belirtilen ifadelerin
“Tamamen Katiliyorum”dan, “Hi¢ Katilmiyorum”a kadar giden o&lgek {izerinde

degerlendirilmesi gerekmektedir.

Formu doldururken isminizi ve c¢alistiginiz kurumun ismini yazmaniz

istenmemektedir. Elde edilen veriler, iicretin motivasyondaki énemi ve diger motive

edici faktorlerin belirlenmesi amaci dogrultusunda kullanilacak ve gizli tutulacaktir.
Degerlendirmede gostereceginiz hassasiyet, aragtirmanin giivenilirliginde 6nemli rol

oynayacaktir. Katiliminiz igin tesekkiir ederiz.
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1. BOLUM

1. Cinsiyetiniz:
1. ( ) Kadin 2.( ) Erkek

2. Medeni durumunuz:
1. () Bekar 2. () Evl

3. Yasimiz:
1.()25-30 2.()31-35 3.()36-40 4.()41-45 5.( ) 46-ve isti

4. Ogrenim durumunuz:

1. () Lise 2. () Onlisans 3. () Lisans 4. () Yiksek Lisans 5.()
Doktora

5. Unvaniniz nedir:
1.( ) Eleman 2.( )Uzman  3.( ) Miidir Yardimcisi
4.( ) Mudir 5.( ) Genel Miidiir Yrd. ve tstii

6. Toplam kag yildir ¢alismaktasiniz:
1.()0-2 2.()35 3.()6-8 4.()9-11 5.()12veisti

7. Su anda ¢alistiginiz igyerinde kag yildir ¢alismaktasiniz:
1.()0-2 2.()35 3.()6-8 4.()9-11 5.()12veisti

8. Mevcut calistiginiz is kaginci isiniz (ayni isletmedeki birim/fonksiyon degisiklikleri
dahil):

1.() Ik 2.( ) ikinci 3.( ) Ugiincii 4.( )Dordiincti  5.( ) Besinci ve
ustu

1. BOLUM

Liitfen asagida verilen ifadeleri okuyunuz. Is yasaminda bu ifadeler sizi ne
Olgiide etkilemektedir? Bu dogrultuda sorulari, size en uygun ifadeyi temsil eden
rakami daire igine alarak / renklendirerek cevaplandiriniz.

(5) Tamamen Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kismen Katiliyorum, (2) Katilmiyorum,
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(1) Hi¢ Katilmiyorum

1. Calismamin karsilig1 verilen ticretin miktari
DENT MOLIVE BAET. ... s 5

2. Aldigim ticretin hak ettigimden az olmasi

MOtIVASYONUMU AUSTITIT. .vvvvvvieiirieiiiie s 5
3. Bagarilarim ticret artisiyla ddiillendirilmelidir..........c..cooiiiiiiennnnn. 5)

4. Yaptigim satisa/bitirdigim ise gére 6deme
almam DeNi MOTIVE BT . ... 5

5. Zamaninda ve dogru olarak gerceklestirdigim
isler ikramiye ile 6diillendirilmelidir. ...........ccooeiiiininiiiiieece, 5

6. Ucretimin kit kanaat gecinmeye yeterli
olmasi ige olan bagimliligimi azaltir. ...........cccoooveiiiiiiiiiee, 5

7. Calistigim isi severek yapmam beni motive eder. ..........cc.ceevvienenne. 5

8. Isim, yapabildigim bir is oldugundan

COK tatMIN EAICIIT...c.vviivieiiec et ere e 5
9. Yaptigim isten dolay1 duydugum basar1

hissi ise daha ¢ok egilmemi saglar. ...........cooeviririiiiniiie e 5

10. Is tanimim iizerindeki sorumluluklar kendimi
gostermem i¢in iyi DIFer firSattir. ......coocvvvviiiniieieiereee e 5

11. Calistigim isyerinde kararlara katilmam ve

inisiyatif kullanmam beni motive eder. ..., 5
12. Yaptigim igin takdir gérmesi motivasyonumu artirir...................... 5

13. Performansimin diisiik oldugunun sdylenmesi

beni motive etmede etkili OlUr..........ccooiiiiiiii e, 5
14. Amirimden 6vgii almak beni motive eder. ..., 5

15. Is arkadaslarimin ve yoneticimin sikintili
oldugumda benimle ilgilenmesi beni motive eder............ccccvveevvenenne. 5

16. Calistigim iste yiikselme olanaklarina
sahip olmam beni MOtiVE EUEN..........cccovveiieiecce e 5

17. Terfi yerine ticret artigini tercin ederim...........cccoceeviviiiiiiiicien, 5
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18. Isi basar1 ile tamamladigimda terfi
alacagimi bilmek beni Motive eder. .......cccvevvieie e 5

19. Yiikselmelerin girket i¢cinden yapilmast
benim ise daha ¢ok eZilmemi Saglar..........ccccvvevverveieeieeie e 5

20. Diizenli {icret artig1 yerine ¢aligma
garantisini tercin €derim.........cccoiveie i 5

21. Isyerinde gelecegimin garanti edilmesi
beni motive eden en dnemli faktordir.........coccovveveeiiieiie i, 5

22. Isyerinde cesitli sosyal ve ekonomik faydalar ve iyi bir emeklilik gibi
vasitalar motivasyonumu olumlu yonde etkiler. ...........cccccevviivinenenn, 5

23. Calistigim igyerindeki fiziksel kosullar
benim motivasyonumda etKilidir............ccccooeveiiiiiiciecee 5

24. Calistigim isyerindeki ticret dis1 menfaatler
(yemek, giyim, saglik hizmetleri vs.) motivasyonumda etkilidir. ......... 5

25. Isyerinde uygulanan ¢alisma saatleri,
tatil ve izin durumu motivasyonum agisindan 6nemlidir. .................... 5

26. Isyerinde is basarimi ve ilerlememi etkileyecek
yetisme Ve egitim imkanlari beni tatmin eder. .........cccccoocvvieiiiiiinnnnn, 5
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