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OZET

Isletmelerde calisan bireylerin, isletmeye bagli olarak calismalarinin
saglanabilmesi ic¢in is tatminine ulasmalart i¢in isinde mutlu olmast sarttir. Bir
calisanin o isletmeye bagl olmaktan mutluluk duymasi ve is ortamina karst olumlu
duygular beslemesi cok oOnemlidir. Bunun gerceklesmesi sadece calisana bagh
degildir. Isletmedeki yoneticilerin bu dogrultuda yaptiklar1 ve yapacaklar
calismalarda Onemlidir. Calisanlara verilen egitimler, onlarla gilivenilir ve seffaf
iletisim kurmak calisan1 sirkete baglayacak ve isten ayrilma istegini indirgeyecek

onemli bir durumdur.

Bir toplumun daha iiretken olmasi, o toplumda yasayan bireylerin hayatlarinin
biiyiik ¢ogunluklarin1 gegirdikleri is ortamindaki mutluluklarina bagl oldugu agiktir.
Mutlu bir is hayati, isin karakteristik Ozelliklerinin, c¢alisanin karakteristik
ozellikleriyle uyusmasidir. Bu sekilde bir yapida calismak, calisanin is tatmini iist

seviyede tutar, isten ayrilma istegini diigiirlir ve performansini artirir.

Calisan  baghiligmmin artirilmasi, i rotasyonu, proje degisikligi, is

zenginlestirme gibi durumlarla da artirilmaktadir.

Calismamda veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket

bilisim sektoriinde danismanlik veren bir firmadaki ¢alisanlarla yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Bagliligi, Calisan Motivasyonu, Isten Ayrilma
Etkisi



ABSTRACT

It is a must for the individuals working for a business to be happy in their

jobs so that they can find satisfaction in what they do and be conscientious.

It is very important that an employee is conscientious and has positive
feelings for his workplace environment. This does not depend only on the employee.
The work which business managers do in accordance with this purpose is also

important.

The training given to the employees and having reliable and open
communication with them is an important point in making employees conscientious

and reducing their will of leaving their jobs.

It is obvious that a nation’s being more productive depends on the happiness
of the individuals in their workplace where they spend most of their lives. A happy
business life is the result of the harmony of the characteristics of the business and the
employee. Working in such a condition keeps the employee satisfied, reduces his

will of leaving the job and increases performance.

An employee’s conscientiousness can also be increased by job rotation,

project change and job enrichment.

Key Words: Employee Engagement, Employee Motivation, Leave of

Employment Effect
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1. CALISAN BAGLILIGI

1.1. Giris

Isletmelerde ¢alisan insanlarin, isletmenin iiyesi olmaktan gurur duymalari,
saptanan amaglar dogrultusunda ¢alismak i¢in istekli olmalari, bu istegi verimli hale
getirecek zihni, ruhsal ve bedeni enerjiyi kazanmalar1 ve bunu muhafaza ederek
caligmalar1 isin kapsami ve is ortamina karst olumlu tutum beslemeleri ¢ok
onemlidir. Bu amac1 gergeklestirmek icin isletme yoneticilerinin gerekli ¢alismalari

yapmast kaginilmazdir.

Bir toplumun daha saglikli, basarili, mutlu ve liretken olmasi; o toplum
bireylerinin calistigi ortamdaki mutlulugu, basarilarinin yiiksek olmasi, gordiikleri
islerden yiliksek derecede doyumlu olmalari , islerine karst olumlu tutum beslemeleri
ile yakindan iligkili oldugu dikkate alinirsa, insan yasaminin %60 indan fazlasini

dolduran is hayatindan almalar1 gereken mutlulugun 6nemi ¢ok agik goriilmektedir.

Isin karakteristik dzellikleri, ¢alisanlarin karakteristik dzelliklerinide dikkate
alarak kapsamli olarak analiz edilmesi, ve bu yolla bir takim ¢aligmalar yapilmasi
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢ercevesinde Onemli bir yer tutmaktadir. Kimi
zaman isin Ozellikleri yada is verenin 6zelliklerinin 6rtiismedigi durumlarda caliganin

sirkete bagliliginin ne derece azaldigini gormekteyiz.

Calisan baghliginin  arttirilmasinda igin  yatay veya dikey kapsami
degistirilmesi ile birtakim diizenlemeler yapilmaktadir. Is gelistirme, is
zenginlestirme ve is rotasyonu bu calismalar arasindadir. Asagida isletmelerde
calisan baghilign ele almacaktir. Isletmelerde calisan baglihginin diisiikliigiiniin
etkilerinin neler olduguna deginilecek ve ¢alisan bagliliginin isten ayrilma iizerindeki

etkisi vurgulanacaktir.



1.2. Ekonomik Baghhk

Ekonomik Baglilik; ozellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
calisanlar icin en 6nemli baglilik araglaridir. Bunlar; {icret politikasi, tesvik primleri,
kara katilma, giivenlik ve sosyal haklar verilmesi, ekonomik ve maddi odiller gibi
ekonomik araglardir. Ekonomik Bagliliklar; personeli ise ve calistigi isletmeye
baglayan ekonomik araglar disinda, personeli motive etmeyi amaglayan
uygulamalardir. Bunlar; amaglara goére yonetim, esnek zaman uygulamalari,
personele is giivencesi manevi Odiiller verilmesi, yonetime ve kararlara katilma,
kalite ¢emberleri, is tasarimi, is degistirme, is genisletme, is zenginlestirme, is
basitlestirme, performans degerlendirme, iletisim, isi ¢ekici kilma, sendikalagsma ve

fiziksel ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi araglaridir.

1.2.1. Ucret Politikasi

Ucret; personelin organizasyonda calismasi karsihginda aldigi en temel
odiildiir. Ucret; birey igin yalnizca maddi bir deger degil, ayn1 zamanda personelin
ise yaptig1 katkilari, dolayisiyla is yerindeki Onemini, igveren tarafindan
performansinin nasil degerlendirildigini ve organizasyonun personele bakis agisini
yansitan 6nemli bir unsurdur. Ucret; birey agisindan ihtiyaclarimi karsilama, kendini
giivende hissetme, yeteneklerini degerlendirme ve amaclarina ulasma araci olarak
goriiliir. Ucretlendirme bir geri bildirim aracidir. Personelin isinde ilerlemesini, diger
calisanlar arasindaki performansini ve organizasyon hiyerarsisindeki konumunu da
ifade etmektedir. Ucret bireyin refah diizeyinin gdstergesidir. Standart refah diizeyini
saglamayan {icret tatminsizlik yaratir, is doyumunu ve galigan bagliligin1 olumsuz
yonde etkiler. Objektif bir iicret sistemi; personelin egitim, yetenek, tecriibe ve
emegini degerlendirmeli, personeli etkin ve verimli galismaya tesvik etmelidir.
Personel acisindan adil bir iicret sistemi, organizasyon icinde ve sektorde, aym
zamanda iilke genelinde iicret dengesini saglayabilmelidir. Belirtilen iicret diizeyi
nitelikli insan kaynaklar1 temininde ve mevcut personelin orgiitte tutulmasinda etkin
bir aragtir. Ucret diizeyi organizasyonun nitelikli isgiiciine sahip olmasmi ve bu is
giiclini tutabilmesini saglamalidir. Nitelikli isgiicli, organizasyonlar arasindaki

rekabette cok onemli bir faktordiir. Ucret; yasam icin gereken maddi kaynag



saglamasi ve kisinin toplumdaki konumunu gostermesi nedeniyle 6nemli oldugu i¢in

temel bir isletmeye baglanma aracidir.

“Scientific Management” okulunun kurucusu ve onciisii olarak kabul edilen
Taylor (1856-1915), calistigi isletmelerdeki rasyonellikten uzak diizensiz
ortamlardan rahatsiz olarak bunlara rasyonel ve etkin ¢oziimler aramistir. Taylor,
endiistriyel insanin, bireyci oldugunu farz etmis ve insanin diger insanlarla arasindaki
baglantiya dikkat etmeden yalniz kendi g¢evresinde olup bitenlere deger verdigini
kabul etmis, insanin 6nemli bir oranda, para ile tesvik edilebilecegini ileri stirmiistiir.
Bu duruma gore bireyin en istiin verimi saglamasi i¢in, kendisine verilecek tlicretin
iirettigi miktara gore ayarlanmasi, diger bir deyimle parg¢a baSina iicret sistemini
savunmustur. Ucretin isletmelerde &zendirici ara¢ olarak kullanilmasi, iicret artisi,
licret azalis1 ve iicretin ddeme sekilleriyle ilgilidir. isletmeye personel baglanmasinda
belki de en ¢ok bas vurulan 6zendirici arag, ayni pozisyonda terfi ettirmeden tcreti
arttirma yolu veya yiikselmeye yani terfi ettirmeye bagli olarak {icretin artirilmasi
yoludur. Diger yandan daha az iicret saglama tehdidi de, eski licret diizeyine aligmis
kisileri daha fazla galistirma konusunda 6zendirici arag¢ olarak kullanilmaktadir. Bu
durum uygulamada genellikle primlerin kesilmesi seklinde goriilmektedir. Bu
yontem 6nemli bir is kuralina aykiri hareket eden ve ikazlara ragmen bu durumu
siirdliren kisiler i¢in en son c¢are olarak bagvurulmalidir. Béyle bir durum orgiit
calisanlarinin giiven ve moral durumlarimin bozulmasina neden olmaktadir. Kisi
nerede ve ne kadar calisacagina karar verirken gelir en 6nemli degisken olmaktadir.
Cunkii dcret; ihtiyaclarin ¢ogunun giderilmesine yardim eder. Para; beslenme,
barmmma ve giyinme gibi zorunlu ihtiyacglar1 karsilamakla birlikte, ¢alisanlarin giinliik
yasantisini da kolaylastirir. Diger taraftan isletmelerde c¢alisanlar arasinda iicret
adaletinin saglanmasi da oOnemli bir faktordiir. Her personel c¢alistigi kurulusa
yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belli katkilarda bulunur, mal ve hizmet iiretir,
bunun karsihiginda ise adil bir iicret ister. Orgiit kisiye bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullanabilecegi bir ortam saglar. Orgiit ayn1 zamanda kar ederek calisanlarina
basarilarina gore ilicret vermek durumundadir. Herzberg ve arkadaslari, beceriksiz
yOnetim, yetersiz ¢aligma kosullari, adaletsiz bir iicret yonetimi gibi doyumsuzluk
faktorlerinin  bulundugu durumlarda is doyumdan bahsedilemeyecegini ifade

etmektedir.



1.2.2. Ekonomik Odiiller

Yoneticiler, calisanlarin  bir 0diil aldiklarinda c¢abalarini arttiracaklari
beklentisi igindedir. Ancak bunun saglanmasi i¢in verilen o6diil gergekten caba
harcamaya deger olmalidir. Devamsizlik, isten ¢ikma ve diisiik kaliteli tiretim gibi
orgiit sorunlarin1 6nlemek ve performans: yiikseltmek i¢in yoneticiler, hedeflenen
amaglara ulasan, fazla zaman alan bir projeyi en kisa siirede basar ile bitiren, zaman
ayirarak calisanlara isi 6greten, belirlenen liretim smirim1 gecen, Orgiitte tasarruf
saglayacak bir Oneri getiren, ise devami mikemmel olan c¢alisanlar
odiillendirmelidir. Odiiller daha c¢ok belirli kritik alanlarda sirkete 6nemli katki
saglayan c¢alisanlara verilen, c¢alisanlar1 arastirmaya ve yaraticiliga sevk eden bir
aractir. Ornegin yeni bir yapim teknigi gelistirerek maliyetlerde onemli 6lgiide diisiis
saglayan bir sistemi bulan ve uygulama alnina koyan personelin bu kapsamda
odillendirilmesi sirket icin faydali, 6diilii alan personel i¢in ise baglayici olacaktir.
Calisanlart tesvik etmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basar
gosterenlere, bulundugu boliimde 6nemli bir yenilik yada bulus oneren personele
parasal 6diil verilmesi gibi ekonomik deger tasiyan oOdiiller verilebilir. Bu yonde
verilecek bir 6diil, siirekli iiretim artig1, yiiksek kalite, ise devamli ve diizenli gelme,
makine ve araglari iyi kullanma karsiliginda olabilir. Bu konuda dikkat edilmesi
gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman yitirmeksizin
saglanan basaridan hemen sonra personele verilmesidir. Ikinci nokta ise saglanan
basar1 veya getirilen 6neri ile verilen 6diil arasinda dogru bir orantinin bulunmasidir.
Bu konudaki titiz uygulama, personeli etkin g¢alismaya, yeni bulus ve Oneriler

getirmeye 6zendirecektir. (Sabuncuoglu, 1996: 232)

1.2.3. Tesvik Pirimi

Caligsanlara almis olduklar1 sabit {icretin disinda, onlar1 daha ¢ok ve daha
verimli ¢aligmaya 6zendirmek amaciyla verilecek iicrete tesvik primi denilmektedir.
Bu primin hesaplanmasinda zaman ve parga basina prim kriterleri esas alinmaktadir.
Bazi isletmeler, calisanlara verimli ¢aligmalar1 ve iiretimi artirict ¢abalar1 karsilig
prim vermektir. Primli iicret sistemlerini uygulamak olduk¢a zordur. Ozellikle

tiretilen mal ve hizmetin 6l¢iilmesinin kolay olmadigi durumlarda primli iicretin



uygulanmasinda giicliiklerle karsilasilir. Ornegin bakim, denetim, laboratuar
aragtirmasi, pazarlama gibi servislerde calisanlara prim uygulanmasi pek kolay
degildir. Ustelik zaman esasina gore iicret alanlarla primli iicret alanlar arasinda bir
gerginlik dogabilir. Ornegin, primli iicret alan bir is¢i, gen¢ bir laboratuar
mithendisinden fazla {icret alabilir. Daha kotiisii, primin hesaplanmasinda ilgili
personelin harcadig1 ek cabaya, uygun prim verilmeyisi yada keyfi esaslara gore
prim verilmesi, calisanlarda huzursuzluk vyaratabilir. Ote yandan, primli iicret
personeli daha ¢ok c¢alismaya Ozendirirken, kalitenin diismesine, is kazalarinin
artmasina, calisanlarin daha ¢ok yipranmasina yol agabilir. Personeli primli ticret
yoluyla motive etme amaci giidiiliiyorsa, sistemin sakincalarini en aza indirmek
gerekmektedir. Pirim sisteminin kurulmasi maksadiyla prim kapsamindaki personel
gruplar1 ve pozisyonlariin belirlenmesi, yillik kar hedeflerinin tistiine ¢ikilmasi, isin
erken bitirilmesi, performans degerlendirme sonuglari, yonetimin takdiri, primlerin
nasil hesaplanacagi, pozisyonlar itibariyle standart prim tablolari, alinan maasin
katlar1i, kar hedefini asan kismin belirli bir yiizdesi, primlerin periyodu, verilme
zamani ve bicimi, c¢alisanlara performanslarina bagli olarak iicret disi1 yapilan
O6demeler, prim ve ddemelerin belirli kurallara baglanmasi gibi tedbir ve uygulamalar
tesvik pirim sistemi olarak ifade edilir. Pirim sistemi de iicret sistemi gibi ¢alisanlari
dogrudan ilgilendiren bir alandir. Hatta bir ¢ok kaynakta bu sistem iicretin bir parcasi
olarak belirtilir. Bu nedenle olabildigince adil bir prim sistemi gelistirme zorunlulugu
vardir. Pirimler tamamen performans degerlendirme sonuglarina baglanabilecegi
gibi, kismen bu sonuglara, kismen de boliimiin, projenin ve sirketin performans ve
verimliligine baglanabilir. Pirim sisteminde dikkat edilmesi gereken hususlardan biri
de pirimin her ¢alisana performans: Olciisiinde farkli uygulanmasidir. Periyodik
olarak her ¢alisana maasinin belirli bir kat1 kadar para verilmesi, bunun sabit iicretin
bir pargasi olarak algilanmasina yol acar ve pirimin baglayici bir fonksiyonu kalmaz.
Pirim sisteminin belirli kistaslara dayanmas: ve adil olmasi gerekir. Aksine
uygulama, bir kisim personelin desteklendigi izlenimini verir ve pirim sisteminin

baglayiciligi artiric1 6zelligi tersine islemeye baglar.



1.2.4. Kara Katilma

Kara katilma, ¢alisanlar1 daha verimli ve istekli caligmaya yoneltebilmek igin
uygulanan oldukga ilging ve gegerli bir yontemdir. Orgiitiin her dsnem sonunda elde
ettigi karin bir boliimiiniin, bu karin saglanmasinda emegi ve katkist bulunan
personele dagitilmasi sistemin 6ziinii olusturur. Uretimin gerceklesmesinde en az
sermaye faktorii kadar emek faktoriinlin de deger tasidig1 gercegine dayanarak karin
bir boliimiiniin sermaye getirenlere, diger bir kisminin ise emek getirenlere
dagitilmasi son derece dogaldir. Kara katilma; igverenlerle galisanlar1 orgiitte birlikte
elde ettikleri meyveleri ortak olarak paylagsmaya yonelten bir iicret yontemidir. Kara
katilmanin bir ¢ok yollar1 vardir. Her seyden 6nce kara katilan personel kar oraninin
ve miktarinin artirilmasimni amacglamakla, ayni zamanda oOrgiitiin temel amaciyla
birlesmis olur. Calisanlar karin artirilmasina yonelik ¢aba harcarken iiretim ve verim
diizeyinde dogal olarak yiikselme goriiliir. Ortak bir amag niteligi tasimasi nedeniyle
calisanlarin orgiit igindeki birligi daha kolaylikla gergeklesebilir. Personelin ise olan
ilgi ve basaris1 artar. Ise giris ve cikislar azalacagindan calisanlarin degisim oram
diiser. Buna karsin kara katilmanin bazi sakincalar1 da vardir. Karin olusmasi ile her
calisanin dogrudan dogruya ise gosterdigi ilgi yada basari arasinda her zaman iliski
kurmak kolay degildir. Dénem sonunda elde edilen karin tiim personele dagilmasi
halinde caliskan personel ile birlikte tembel ve verimsiz calisan personel de
odiillendirilmis olmaktadir. Kaldi ki, her donem sonunda dagitilacak kar yoksa, bu
durumda her donemde kar dagitimina alismis personelin tepkisi gortilebilir. Bu moral
bozuklugu i¢inde kotii yonetimden dolayr yoneticiler suglanabilmekte, yada gergek
karin saklandig1 kuskusu taginabilmektedir. Yalnizca galisanlarin ¢ikarlari iiretkenligi
arttirmaz. Asil etki; isin cazibesini, eldeki imkanlarin seviyesini ve g¢alisanlar ile
ailelerinin  yasam standardin1 yiikseltmekle ortaya ¢ikar. Caligsanlara, toplam
tazminatlarinin es deger nitelikte oldugu ve kar opsiyonlarinin adil bir sekilde

diizenledigi hissettirilirse, kendileri i¢in konulmus standartlara ulasabilirler.

1.2.5. Sosyal Haklar Verilmesi

Ulasim destegi, yemek, ¢ay ve kahve servisi, giyecek yardimi, cep telefonu ve

arag tahsisi, kira yardimi, 6zel saglik sigortasi, ikinci emeklilik sigortasi, liniversite
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bursu gibi tim sosyal kolayliklarin, hangi personel gruplarmma ve hangi personele
uygulanabileceginin arastirllmasit ile ¢alisanlara saglanacak bu tir sosyal
kolayliklarin sirkete olan maliyetinin ¢ok iyi analiz edilmesi, fayda ve sakincalarinin
sistemli bir sekilde belirlenmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Mevcut sosyal
kolayliklarin amaci, kapsadigi personel, kolayligin ne sekilde saglanacagi ve
uygulama esaslar1, yetki ve sorumluluklar, biitcelemenin nasil yapilacagi gibi
unsurlarin ve standartlarin belirlenmesi, hazirlanan planin sirket yetkili kurullarinda
onaylanmasindan sonra duyuru ile biitiin ¢alisanlara yayinlanmasi, bu tedbirlerden
beklenen baglilik etkisinin elde edilmesi bakimindan gerekli goriilmektedir. Sirketin
ekonomik olanaklar1 elverdigi oOlgiide yeni sosyal kolayliklarin arastirilmasi,
planlanmas1 ve uygulama alanina konulmasi, is yasam Kalitesinin iyilestirilmesi
caliganlara sirket iginde ve disinda daha iyi calisma ve yasam olanagi saglayan
ekonomik baglilik tedbirleridir. Ulasim igin servis araci saglanmasi, 0gle
yemeklerinin yeterli ve kaliteli olmasi, ¢ay-kahve servisi, 6zel saglik sigortas,
personele giyecek yardimi yapilmasi gibi uygulamalar, sirketlerin zorunlu
olmadiklar1 halde calisanlarina sagladigi sosyal haklar verilmesine 6rnektir. Bu tiir
kolayliklar iicret ve pirim gibi nakdi olmamakla birlikte calisanlarin harcamalarindan
tasarruf yapmalar1 suretiyle ekonomik katki saglar. Dolayisiyla calisanlar, ticret ve
pirim disinda sagladiklar1 yararlari, kendilerinin sirkete katkilarini ve alternatif is

olanaklarin1 degerlendirirken dikkate alirlar.

Giliniimiiz orgiitlerinde gayri nakdi sosyal kolayliklar ¢ok genis kapsamli
olarak uygulanmaktadir. Lojman, kres, okul, calisanlarin ¢ocuklarina saglanan
burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, psikolojik danigmanlik, hukuki danigmanlik,
sirket {irtinlerinden indirimli yararlanma, bu kolayliklardan bazilaridir. Dolayisiyla
sadece lcret agisindan iistiin konumda olmak rekabet igin yeterli olmamakta,
sosyal kolayliklar acisindan da en azindan sektor ortalamasinda bir yerde
bulunmak gerekmektedir. insan kaynaklari alaminda rekabet arttikca sosyal
olanaklarin ¢esit ve igerik olarak artacagi soylenebilir. Diger taraftan ¢alisanlara
saglanacak sosyal giivenlik 6nlemleri de olduk¢a 6nem arz etmektedir. Emeklilik,
hastalik, yaslilik, kaza, 6ltiim, issizlik gibi sigorta tiirleri kisisel giivenligi tehlikeye
diistirecek durumlar1 engellemektedir. S6zii edilen gilivenlik dnlemlerinin bazilar

hiikiimetler tarafindan zorunluluk haline getirilmistir. Boyle olmasma ragmen



orgiit politikalar1 bunlar1 tesvik araci olarak kullanabilir. Orgiitlerin bu tiir risklere

kars1 6nlem almis olmasi galisanlar i¢in 6nemli bir baglanma araci niteligindedir.

1.3. Sosyal ve Psikolojik Baghhk

Calisanlara ekonomik yarar saglamadan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla
bagliligimi arttirmaya yonelik araglardir. Bir baska deyise gore baglilik, isgdérenin
orgiitle biitlinlesmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir duygudur. (Biilbiil, 2007: 14)
Basaril1 personelin sozlii veya yazili olarak takdir edilmesi, yetki ve sorumluluk
devri, terfi, egitim ve kariyer gelistirme olanaklari, rekabet, bagimsiz ¢alisma imkani
psikolojik giivence, sosyal katilma, danigsmanlik hizmeti ve g¢evreye uyum gibi
tedbirler, ¢alisanlara ekonomik bir ¢ikar saglamaktan ziyade, psikolojik ve sosyal

destek saglayan baslica sosyal ve psikolojik baglilik araclaridir.

1.3.1. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri; isletmelerde bagliligi artirmak i¢in en yogun
olarak kullanilan sosyal ve psikolojik baghlik araglandir. Yetki; sozliik anlami
olarak, verilen gorevlerin icrasinda yetki verilen kisiye belli sartlarda su veya bu
bi¢imde davranma ve karar verme imkani saglayan yasal hak olarak
tanimlanmaktadir. Yetki ve sorumluluk birbirlerinden ayrilmayacak kavramlardir.
Biri olmadan digerinin olmast mimkiin degildir. Sorumluluk yetkiden
kaynaklanmaktadir. Yetki; sorumluluk tasidiginin bilincinde olan personele
faaliyetleri boyunca karar alma ve alinan kararlarin uygulanmasi siirecinde saglanan
“ Emir verme hakk1” olarak tanimlanabilir. Yetki ile kisilere karar alma ve yiirlitme
hakki taninmaktadir. Ayrica yetki beraberinde sorumlulugu getirmektedir. Ciinkii
sorumluluk; gorevlerini yerine getiren, diger bir ifadeyle yetkilerini kullanan kisi
veya kigilerin iist kademelere hesap vermeleri Seklinde gerceklesmektedir. Kisaca
sorumluluk “Ise iliskin faaliyetleri basarma yiikiimliiliigii” olarak tanimlanabilir.
Yetki devri ile Orgiitiin fonksiyonlarini yerine getirmesi i¢in yetkinin yonetici yada
yetkili makamlar tarafindan baska bir birim veya kisiye verilmesi veya aktarilmasi
s0z konusu olmaktadir. Yetkinin devredilmesi yetkide vazgecildigi anlamini tasimaz.

Bahsedilen devir ile “Orgiitteki kisilere 6zel gorevlerin verilmesi, onlarin bu
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gorevleri bagsarmalari i¢in yetki ile desteklenme siireci” belirtilmektedir. Yetki devri
ile astlara belirli sinirlar icerisinde hareket edebilme 6zgiirliigii taninmis olmaktadir.
Dolayisiyla yetki devri ile gorevleri yerine getirecek kisiler belirlenmekte, islerin
organize edilmesi ve koordinasyonu saglanmaktadir. Yetki ve sorumluluk devri ile
bunlarin yonetimin basariya ulagsmasi i¢in yetki ve sorumlulugun agik bir sekilde
belirlemesi 6nem tasimaktadir. Yetki ve sorumluluk devredilebilir. Tek basSina
sorumlulugun devri mimkiin degildir. Ayrica yetkiyi veren denetleme
sorumlulugunu tizerine almalidir. Yetki ve sorumluluk birbirine denk olmali,
calisanlar birden fazla kisiye karsit sorumlu olmamalidir. Yetki devri; yoneticinin is
bagliligin1 etkilemek agisindan 6nemli bir sosyal ve psikolojik baglilik aracidir..
Yetki devri, calisanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek onemli bir
baglilik aracidir. Ozellikle gelismis iilkelerde kuvvetle savunulan bu ilkeyi olasi kilan
degerler ise; demokrasi, esitlik, bagimsiz diisiince ve sorumluluk yiiklenme
egilimidir. Bununla birlikte yetkinin kullanilmasinda oldugu gibi devredilmesinde de
dozu c¢ok 1iyi ayarlamak gerekir. Yetki devredilecek astin bu yetkiyi nasil
kullanacagini o6nceden tahmin edebilmek, yani onu tamimak gerekir. Cagdas
isletmeler; giderek merkezi yonetim modelinden, merkezi olmayan modele dogru
hizli bir gelisme modeli icine girmistir. Insanlar sorumluluk aldiklari siirece
bagliliklar1 ve dolayisiyla yaraticilik, inisiyatif kullanma ve etkin ¢aligma istek ve
cabalar1 olumlu yonde etkilenir. Yetkisini kullanan personele giiven duyulur, onlarin
en iyi bigimde yetismesine imkan taninir. Personel i¢in en iyi egitim yolu ona
sorumluluk yiiklemektir. Zaman i¢inde sorumluluk yiiklenen kisiye aym dlgiide yetki
verildigi kabul edilirse, birey karar cercevesinin gelismesi ve bagimsizlagmasi

oraninda kisiligine kavusur ve moral diizeyi yiikselir.

1.3.2. Terfi, Egitim ve Kariyer Gelistirme Olanaklar:

Orgiitiin personele sagladigi egitim imkanlari, ydneticinin kullanabilecegi
etkin bir sosyal ve psikolojik baglilik aracidir. Egitimin bir baglilik aracit olma
niteligini, egitime neden ihtiyag oldugu sorusuna almnacak yanit belirleyecektir.
Egitim ihtiyaci; yeni bilgilerin 6grenilmesi, tutum ve davranislarin degismesi ile

personelde is doyumunun saglanmasi gibi baslica {i¢ ana amaca dayandirilabilir.



Bunlara ilave olarak, egitimin diger temel amaci tiretimi arttirmaktir. (Turgay, 1990:
99)

Terfi; yani bir {ist riitbe, gorev ve makam sahibi olma, ¢ok etkin olarak
uygulanan bir sosyal ve psikolojik baglilik araci olarak nitelenebilir. Bu kavram
gercekten gosterilen basarinin bir geregi, karsiligi ya da odiiliidiir. Basar1 portresinin
arkasinda bir takdir, ya da bunun somut bir goriintiisii olarak, yonetim kademelerinde
bir yiikselme durumunun beklenecegi agiktir. Bu durumun gergeklesme nedeni, yine
bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini gerceklestirebilme ihtiyaclarinin bir
sonucudur. Bir¢ok personel i¢in toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gérme ve
takdir edilme ihtiyaci, terfi ve yeni bir unvan veya maas artisi ile saglanmaktadir.
Parasal ddiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan statiiyle
ilgili bir konudur.Mevki ve statii; toplumda baskalarinin bir kisiye atfettikleri degeri
ifade eden bir kavramdir. Yiikselme ile kisiye daha fazla yetki ve sorumluluk
yiiklenmekte, daha fazla ¢alismaya sevk edilmektedir. Kisinin terfi etmesi, daha

yiiksek bir sosyal statiiye kavusmanin gostergesidir.

Yapilan arastirmalar, 6rnegin Hawthorne calismalari; yiliksek statiili
kisilerin digerlerinden daha verimli olduklarin1 gostermistir. Kisi hayatin1 sadece
orgiitte stirdiirmedigine gore, aile g¢evresi, komsulari, iiye oldugu dernekler gibi
unsurlarin yer aldig1 bir sosyal c¢evresi olduguna gore sosyal statii ve saygi sadece
uistlerin ve is verenlerin kisisel takdirlerine baglanamaz. Kisilere sosyal statiisiinii
biiyiilk 6lciide siirdiirecek hediyeleri veya takdirnameleri, 6zel toplantilar
diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek ve olanak varsa bunlar1 basin araciligi
ile kamu oyuna duyurmak sosyal statiiniin en énemli kazanilma yollarin1 olusturur.

(Eren, 1991: 371)

1.3.3. Rekabet

Rekabet; isin yogunlugunu ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi
ve sevki artiracak, calismay1 ve dolayisiyla verimliligi pozitif yonde etkileyecek bir
aractir. Rekabet; calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinde sikc¢a goriilen bir olaydir.

Rekabet, insanin dogas1 geregi varolan bir 6zelliktir. Rekabet ayn1 zamanda kisinin
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gelismesinde ¢ogu zaman olumlu etkiler meydana getirmektedir. Personelin rekabete
yonelmesinin temel nedenini; saygi goérme, taninma ve kendini gergeklestirme
ihtiyaglar1 olusturmaktadir. Dolayisiyla rekabet sosyal ve psikolojik baglilik aracidir.
Ne var ki yonetici bu baglilik aracini kullanirken ¢ok dikkatli olmak zorundadir.
Ciinkii rekabet, olumlu baglanma yaninda tersini de getirebilir. Rekabetin sonunda
kazananlar ihtiyaglarii karsilamis, kaybedenler ise gereksinimlerini giderememis
olacaklardir. Ayrica rekabetin “’Isbirligi’> ilkesini zedeleyebilecegi de ileri
siiriilebilir. Rekabetin faydali bir sosyal ve psikolojik baglilik araci olmasim
saglamak yoneticiye diismektedir. Personel organizasyonun amaglarina ulagmak igin
rekabet yapildiginin bilincinde olmali ve bu biling yoneticiler tarafindan kendilerine
asilanmalidir. Aslinda c¢alisanlarin rekabete yonelmesindeki temel sebep, saygi
gérme, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaclarinin bir goriintiisiidiir ki, bu
haliyle rekabet 6nemli baglilik aracidir. Baskalar1 tarafindan parmakla gosterilmek,
oviilmek, saygr géormek, begeni kazanmak bu motivin sonucudur. Olgiisii degismekle
birlikte, genelde her insan dviilmekten, 6nemli isler yaptiginin sdylenmesinden, ilgi
gormekten, kisacas1 begenilmekten hoslanir. Baskalar: tarafindan begenilme duygusu
calisanlar1 isine daha ¢ok baglamanin ve isteyerek calistirmanin en giiclii faktoriidiir.

(Sabuncuoglu, 1996: 94)

1.3.4. Esnek Zaman

Gilinlimiizde yasanan teknolojik gelismeler ile uluslar arasi rekabet ve yaygin
issizligin, normal c¢alisma siirelerini ve ¢alisma bigimlerini yetersiz ~ getirmesi
nedeniyle, esnek zaman uygulamalar1 giindeme gelmistir. Boylece modern sektor
orgiitlerindeki tipik calisma diizeni yerini bir ¢ok iilkede esnek ¢alisma diizenine
birakmaya baslamistir. Esnek c¢alisma saatleri ilk kez, 1967 yilinda, Almanya’nin
Ottowan Kenti’ndeki Bolkow Sirketi’nde, calisanlarin trafik sikisikligi sebebiyle ise
gec gelip, erken ayrilmalarmi onlemek i¢in uygulanmigtir. Uygulamanin basarili
olmasi iizerine esnek g¢alisma saatleri yayginlagmistir. Bu sistem 1969 yilindan
itibaren Avrupa Tllkeleri basta olmak iizere A.B.D, Kanada, Japonya ve

Avustralya’da uygulanmaya baslanmistir. (Dogan, 1997: 119)
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Giliniimiizde bir ¢ok oOrgiitte yonetimler esnek calisma saatleri yardimiyla
calisma zamanlarinin kontroliinii c¢alisanlar ile birlikte diizenlemektedir. Esnek
caligma saatleri; gesitli nedenlerle calisanlarin ise ge¢ kalmalarini, {istlerinden azar
isitmelerini, prim kesilmesi ve ceza almalarin1 6nleme amacina yonelik bir sistemdir.
Bu sistemin en Onemli Ozelligi, ise baslama ve bitirme saatlerinin g¢alisanlarin
tercihine birakiyor olmasidir. Calisanlara saglanan bu is saati se¢im Ozgiirligi,
onlarin is bagliligini, is doyumunu ve verimliligini, is yasam kalitesini olumlu yonde
etkilemektedir. Esnek zaman, asil zaman araligi disinda kalan caligma saatlerini
icermektedir. Sabah, 6gle ve is giiniiniin son saatlerinde yer alan bu zaman araligi,
calisanlara ise baglama ve isten ayrilma hususunda istedikleri gibi davranma imkani
saglamaktadir. Ancak c¢alisanlar haftalik veya aylik olarak belirlenen siireler i¢cinde
ve belirlenen bu toplam siireyi dolduracak bigimde esnek stireleri kullanabilmektedir.

(Acar, A.Cevat,1992: 70).

Esnek ¢alisma saatleri, ¢alisanlarin bagliligini yiikselten ve is yerinde daha
verimli olmalarin1 saglayan bir sosyal ve psikolojik baglhlik aracidir. uygulama;
calisanlarin strese girmeden, verimli olduklarina inandiklar1 zamanlarda ¢aligmalarini
ongormektedir. Boylece ise ge¢ gelmeler azalmakta ve iste devamsizliklarin oniine
gecilmektedir.  Calisanlar  zamanlarin1  is  yiikii  dalgalanmalarina  gore
ayarladiklarindan, baska islere zaman ayirma imkanmi elde edecektir. Ornegin;
calisan kadinlar, ailelerine daha fazla zaman ayirabilecek ve bu nedenle herhangi bir
stres yasama olumsuzlugundan kurtulacaktir. Bu uygulama ile 6zellikle evli kadinlar,
ogrenciler ve yaslilar gibi gruplarin istihdam firsat arttirllmaktadir. Caliganlar
kendilerini bu uygulama ile bagimsiz hissedebilmekte ve c¢alisma siirelerini
ayarlayabilmektedir. Bunun sonucunda, calisma ortami iizerinde zaman baskisin
hissetmeyen ve en uygun zamana gore ¢alisma saatlerini diizenleyebilen personelin
IS verimi ve is doyumu ylikseldiginden, hem orgiit ve hem de calisan personel bu

uygulamadan karli ¢ikmaktadir.

1.3.5. is Giivencesi ve Manevi Odiil

Personele is giivencesi verilmesi ve onlarin maddi degeri olan 6diillerden

ziyade manevi degeri olan ddiiller verilmesi yontemi kullanilarak baglilik 6zellikle
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Japonya’da uygulanan ve personelin isletmeye bagliligina olumlu katkilart olan bir
uygulamadir. Son yillarda Amerika’da yapilan bazi ¢alismalar ile Japon yoneticilerin
calisanlar1 isetmeye baglamak amaciyla kullanmis olduklar1 yontemler incelenmistir.
Japon yoneticilerin baglilik stratejilerini; ¢alisanlar1 yasam boyu istihdam etmek,
herkese esit islem yapmak, ¢alisanlara degerli ve emniyette olduklar1 duygusunu
asilamak, baslhiklar1 altinda ii¢ ana grupta toplamak miimkiindiir. Is giivenliginin
olmas1 calisanlar i¢in ayr1 bir baglilik faktoriidiir. Bir ¢cok calisan, isinde giivenlik
unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger verildigine inaniyorsa, bu
durum onun isinden doyum saglamasina yardimci olacaktir. Bununla beraber, ¢alisan
yaptig1 iste giivenlik olmadigi ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda baglilik
kaybolacaktir. Bunun sonucunda calisan emniyet ve giivenlik duygusundan yoksun
olup hosnutsuzlugu kapilacaktir. ise karsi olumsuz tutumlar sergileyip, doyumsuzluk
meydana gelecektir. Is giivenliginin olmasi isteki muhtemel kazalar1 onleyici bir
etkiye sahiptir. Arastirmalar is doyumu ile kazalar arasinda negatif bir iliski oldugu
sonucunu vermektedir. Bu ¢ercevede is giivenliginin muhtemel kazalar1 dnleyici bir
etkiye sahip olmasi ¢alisana isinden doyum saglamada bir fayda saglayacak, birey
kendisini gilivence icerisinde hissedecek ve ise karst bu olumlu tutumu devam
edecektir. Is giivenliginin varlig1 calisanin is doyumunu artirdig: gibi yonetimini de
kolaylastirir. Organizasyon tarafindan isin giivenli bir sekilde yapilmasina imkan
taninmasi c¢alisanin isinden olan en 6nemli beklentilerinden biridir. Béyle bir ortam
igerisindeki calisanin amirleri ile olan iliskileri daha sicak olacagindan bu personelin

yonetimi kolaylasacaktir (Ozgen, 1989: 334)

Yogun teknolojilerin ve issizligin Diinya iilkelerinde artis1 ile birlikte
issizligin biiyiiyen bir sorun haline gelmesi, Ozellikle c¢alisanlarin istihdam
giivencesini 6nemli bir konuma getirmistir. Ulkenin genel is yasasi istihdam
giivencesini tam olarak gergeklestiremiyorsa, orgiitlerin galisanlarina saglayacaklari
stirekli is garantisi 6nemli bir nitelik kazanmaktadir. Bu durumun 6zellikle niteliksiz
personel i¢in 6nemi daha da bliylik olmaktadir. Calisanlarin ise 6zendirilmesinde ve
isletmeye daha ¢ok baglanmasinda basar1 gosterenlere manevi degeri olan odiiller

verilmesinin etkisi biiytlktiir.
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2. CALISAN MOTiVASYON KAVRAMI VE TEORILERI

2.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon; bireylerin belirli bir amaci gerc¢eklestirmek amaciyla kendi arzu
ve istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket
etmelerine ve davranmalarima yonelten; kendilerinden veya dis c¢evrelerden
kaynaklanan ¢esitli giidii toplulugudur. Motivasyon, isletmenin ve bireylerin
ihtiyaglarmi karsilayacak mutlu is ortami olusturmak maksadiyla bireyin harekete
gegmesi i¢in etkilenmesi ve tesvik edilmesi stirecidir. Bir hareketin yonii, siddeti ve

devamlilig iizerine ¢cabuk ve derhal yapilan etkidir. (Kiigiitkahmet, 2000)

Motivasyon; Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyag¢larini
tatmin etme yetenegi siirdilkge bireyde bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle
eyleme gegme ve gergeklestirme siirecidir. (Dinger, 1997) Tim bu tanimlar
motivasyon kavraminin temelini olusturan; davranigini tetikleme, bu davranisi
yonlendirme ve siirdiirme eylemlerini kapsar. insan davramsini tetiklemede ilk
faktor, insanin i¢inde onu ¢esitli sekillerde davranmaya yonlendirici gii¢ olan giidiiler
ve bu giidiileri harekete gegiren g¢evresel faktorlerle birlikte ilgilidir. ikinci faktor,
belli bir hedefe yonelme ile ilgilidir. Ugiincii faktor ise ilk iki faktdre bagh olarak,
bireyin davranigin siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile ilgilidir. Bu ti¢ faktor ¢alisan
bir bireyin analiz edilmesi ve onun anlasilmasi agisindan anahtar rolii vardir.
Motivasyon; insanlarin iginden gelen itici kuvvetlerle belirli bir amaca dogru
yonelme ve maksatli davraniglar gosterme siirecidir. Bireylerin hareket ve
davraniglarina enerji ve yon veren; temel ve sosyal ihtiyaglarini kullanarak onu
harekete geciren, onun hareketine devamlilik ve ivme kazandiran, onlar1 olumlu yéne
iten bir giigtiir. Calisanlarin 6rgiit i¢indeki isteklerinin karsilanmasi ve is doyumunun
saglanmasi, onlarin mesleklerini ve yaptigi isi sevmelerine, yoneticiler ile pozitif
iletisim ve etkilesim igine girmelerine, verilen her tirlii goérevi basariyla
gerceklestirmek maksadiyla, 6zveri ve yiiksek performansla ¢alismalarin biiyiik bir

destek saglayacaktir. Motivasyon siirecinde ilk ve en 6nemli etken, motivasyon
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siirecini yiiriitecek olan y&neticinin yetenekleridir. Insan kaynaklar1 yonetiminde
motivasyon oldukga genis kapsamli bir kavramdir.

Bu konuda yapilacak uygulamalar, insan kaynaklar1 yoneticilerinin hayal
giicli, egitim seviyesi ve Orgiitiin bu tiir uygulamalara ayirabilecegi kaynaklar
cercevesinde neredeyse sinirsizdir. Insan emegi diger iiretim faktorleriyle birleserek
Orgiitiin amaglarina katkida bulunur. Fakat iiretim faktorleri i¢inde en Onemli ve
kuskusuz en zor kontrol edilen faktor insan faktoriidiir. Calisanlar1 motive eden
faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin farkli ihtiya¢ seviyeleri ve psikolojik
yapilart nedeniyle onlart motive edecek araglar da farklidir. Motivasyon araglarini
kullanirken bireysel farkliliklar g6z ontinde tutulmalidir. Her bir gruptaki personeli
harekete geciren motivasyon faktorleri farkli oldugundan, kullanilacak motivasyon
aracinin seciminde, calisanin psikolojik durumunu da dikkate almak gerekir.
Orgiitlerde calisanlarin motivasyon seviyesi ile is yasam Kalitesinin iyilestirilmesi, is
doyumu ve verimliliklerinin arttirilmast maksadiyla; personelin maddi ve manevi
ithtiya¢ durumlarinin sistemli bir sekilde incelenmesi, onlarin hedef ve beklentilerini
karsilayacak bir caligma ortaminin saglanmasi, orgilit hedefleri ile ¢alisanlarin
hedeflerinin koordine edilmesi, segilecek en uygun motivasyon teorileri ile ortaya
konulan motivasyon esaslarina uygun olarak onlarin motive edilmesi, orgiitsel

hedeflerin ger¢eklestirilebilmesi i¢in temel yonetim siirecleridir.

Motivasyon uluslar arasi sirketler veya ¢ok uluslu sirketlerin insan kaynaklari
yonetimi i¢in de oldukca onemlidir. Ev sahibi iilke, yatirimc1 sermayedar iilke ve
ticiincli llkelerden insanlarin gorev aldigi bu tiir organizasyonlarda, c¢ok farkl
kiiltiirel faktorler ile sosyal ve ekonomik girdilerin degerlendirilmesinden sonra bir
motivasyon planimin hazirlanmast ve uygulanmasi biiyilk onem tagimaktadir.
isletmelerde ¢alisan personelin ihtiyaglarini, maddi ve manevi degerlerini, tutum ve
davraniglarinin  arkasindaki duygu ve diisiincelerini degerlendiren ve yonetim
fonksiyonlarma dahil eden insan kaynaklar1 yoneticileri ve genelde orgiitiin gesitli
kademelerinde gorev yapan yoneticiler, personelin moral ve motivasyon seviyesinin
yiikseltilmesinde daha basarili olacaktir. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi’nde vurgulandigi gibi; sevgi ve saygt gérme, kabul edilme ve kendini
ispatlama gibi stirecleri bilen ve degerlendiren yoneticiler, ¢alisanlarin moral ve
motivasyon seviyelerinin yiikseltilmesine bilimsel ve sistemli bir yaklagim

getirebilir. (Boone, 1987)
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Motivasyon konusunda en 6nemli faktorlerden birisi de yonetici ile galisanlar
arasindaki iletisimdir. Yonetici, gerek motivasyonu gerektirecek durumlarin tespit
edilmesinde, gerekse motivasyon siirecinin yiiriitiilmesinde en etkin ara¢ olarak
iletisimden yararlanmak durumundadir. Diger bir ifade ile iletisim katilimci ve
yaraticit yonetim uygulamasinin olmazsa olmaz sartidir. Motivasyon kisilerin belirli
bir amact gerceklestirmek maksadiyla kendi arzu ve istekleri ile harekete gecirilmesi,
kisilerin bekleyis ve ihtiyacglarinin karsilanmasi, Orgiitsel amaglar, davraniglar ve
kendi performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi yani geri besleme yoniiyle de iletisime
biiylik ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle motivasyon ile birlikte dncelikle kisileri
belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenlerin analiz edilmesi gerekir. (Okutan,
1999)

Motivasyon araglari, ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve hemen
herkes tarafindan uygulanir. En kii¢iik sosyal grup olan ailede anne ve baba, sinifini
gecerse kendisine bisiklet veya herhangi bir hediye alacagini miijdeleyerek okula
giden c¢ocuklarinin davranislarin1 yonlendirmeye c¢alisir. Kendi {izerine bir takim
motivasyon unsurlari tatbik edilen bir insan, bagka bir amagla yine diger bir kisiyi
giidiilemeye calisabilir. Kisaca insan davraniglarina yon vermek isteyen insanlarin

basvuracagi en giiglii yontem motivasyondur.

Insanlar1 neyin motive ettigini anlamak, ¢evredekilerin hareketlerini, tutum ve
davraniglarint anlamayr gerektirir ve bu durum insanlar1 gézlem yapmaya ve
¢evresini tanimaya zorlar. Birbirini iyi taniyan insanlar aralarindaki problemleri daha
rahat ¢ozer, is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iligkiler kurulabilir. Motivasyon

katilimeiligin sonucudur. (Erkal, 1987: 217)

Bir orgiitte esas amag, orglit faaliyetleri sonucu bir iiretim yapmak ve kar elde
etmektir. Karli olmayan oOrgiitlerin yasamasi miimkiin olmadigi gibi, bu sonug
girisimci ruha da aykiridir. Kiiglik veya biiyiik 6l¢ekli mal veya hizmet {ireten biitiin
isletme yoneticileri, orgiit amaglarin1 gerceklestirmek amaciyla, calisan personeli
verimli bir sekilde degerlendirmek durumundadir. Bu ise ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarmin yiiksek tutulmasi ile miimkiindiir. Ozellikle Tiirkiye gibi
gelismekte olan ve caligma hayatinda 6nemli sorunlar yasayan iilkeler agisindan,

motivasyonun ¢ok ciddi bir 6nemi vardir.
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Yoneticiler ve yonetilenler motivasyonun iki boyutunu olustururlar.
Yoneticiler motivasyon araglarini kullanarak kisilerin yaptiklar1 islerde basarili
olmalarini, islerini daha iyi yapmalarini ve dolayisiyla kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasini saglamaya caligir. Bunu saglamak i¢in yonetici motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin bagaris1 astlariin Orgiitsel hedefler
dogrultusunda g¢alismalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda
kullanmalarina baglidir. Motivasyon ile performans arasinda c¢ok yakin bir bag
vardir. Motive olmayan bir personelin yiiksek performans gostermesi
beklenmemelidir. Yonetici agsindan 6nemli olan tiim calisanlarin organizasyon
amaglar1 dogrultusunda davranacak sckilde motive edilmesidir. Motivasyonun
isletmeye olan yansimasinin verimlilikten ¢ok baska etmenlerle iliskili oldugunu
belirleyen bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar ve sonuglar bir araya
getirildiginde yiiksek moral ve motivasyon ile saglanan yiiksek is doyumunun; isten
ayrilmalan azalttigi, ise devamsizliklart azalttigi, is kazalar1 oranimmi ve sikayetleri

diisiirdiigiinii soylemek miimkiindiir.

Ayrica calisanlart etkin olmaya yoneltmede, oOrgiitte kullanilan tesvik
yontemleri hakkinda bilgilendirmek, acik, adil ve uygulanabilir bir 6dil sistemi en az
ticretler kadar etkilidir. Verimi arttirmak i¢in ceza yontemleri gibi negatif tesvik
araglar1 yerine pozitif motivasyon araclart kullanilmalidir. Boylece personelin moral,
verimlilik ve motivasyonu artacaktir. Grup ¢alismasindan zevk duyma ve ortak is
yapma arzusu motivasyon iizerinde olumlu etkileri olan etkenlerdir. Insanin bedeni
icin saglik ne kadar 6nemli ise, isletmelerde verimlilik ve igbirligi i¢in de moral ve
motivasyon o kadar 6nemlidir. Motivasyon sadece ¢alisanin sorumlulugu degil ayni
zamanda liderlik fonksiyonunu yliriiten kisilerin de en 6nemli gorevlerinden birisidir.
Motivasyon; bir isletme agisindan hem yonetici agisindan hem de ¢alisan agisindan
etkinlik ve verimin yiikseltilmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Dogru zamanda yapilacak
dogru motivasyon, hareketliligi, basarity1 ve dolayis1 ile siirekli verim artigini
beraberinde getirecektir. Lider olarak bir yoneticinin gorevi; yiiksek performans
gosteren kisilerin sahip oldugu olumlu tutumlar1 desteklemek, pekistirmek, bu
yiiksek performansin siirekliligini saglamak, diisiik performans gosteren Kkisilerin
tutumlarin1 ise hem kendilerine hem de isletmeye fayda saglayacak yonde
gelistirmektir. Calisanlarin motive edilmesini saglayan faktorler; basari, kabullenme,

1sin kendisi, sorumluluk, gelisme ve ilerleme firsatlaridir. Calisanlarin motive
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edilmesi; personelin insan olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, orgiitsel, yonetsel ve
islevsel ihtiyaglarinin 6rgiitiin amag ve ihtiyaglari dogrultusunda her insana 6zgii arag
ve yontemlerle karsilanarak, belli politikalar yardimi ile ¢alisanlarin davranislarina

bu yolda yon verilmesi siirecidir. (Ozgen, 2002: 338)

Gerek bir iilke veya bdlgede bazinda faaliyet gosteren isletmelerde gerekse
uluslararas1 alanda faaliyet gosteren sirketlerde ¢alisanlarin moral ve motivasyonu
ayni derecede onemlidir. Birgok iilkede faaliyet gosteren, farkli ulus, bolge ve sosyal
gruplardan personel c¢alistiran sirketlerde; moral ve motivasyon seviyesinin tespit
edilmesi ve bu seviyenin yiikseltilmesinde, kiiltiirel farkliliklar, toplumsal degerler ve
cografi farkliliklar nedeniyle bazi degisiklikler gostermesine ragmen her iki durumda
da calisanlarin ihtiyag¢ seviyeleri, sosyal ve kiiltiirel degerleri, is ve iletisim imkanlar
dikkate alinarak kullanilacak motivasyon uygulama ve araglarinin amaci ; insanlari

orgiit hedeflerini elde edecek sekilde yonlendirmek ve onlari tesvik etmektir.

2.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda; oOrgiit yoneticilerinin kullanabilecegi farkli model,
ara¢ ve yontemler ile yaklasimlar olusturulmus ve bu yaklagimlar iscilerin motive
edilmesinde kullanilmistir. Bu teoriler ¢alisanlarin ihtiyaglarinin bir ifadesi olarak
insanlarin iginde bulundugu duruma agirlik verirken, bazilart galisanlarin ¢evre
faktorlerine, yani kisiye disaridan saglanan imkanlara ve is yasam kalitesine oncelik
vermistir. Motivasyonla ilgili bir ¢cok teori ve yaklasimdan s6z edilebilir. Ancak
katilimer yonetim uygulamalart ile dogrudan ilgili olan motivasyon yaklagimlarini;
kapsamina gore ve uygulanan siireclere gore motivasyon teorileri olmak tizere iki
temel grupta siniflandirmak miimkiindiir. Kapsamina gére motivasyon teorilerinde; ©’
Calisan nasil motive edilebilir?’’ sorusuna cevap aranir. Bu konuda ilk akla gelen
teori; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’dir. Ayn1 sekilde Herzberg’in Motive
Edici ve Hijyen Faktérler Teorisi ile McClelland’in Ug Giidii Teorisi, kapsamina
gore motivasyon teorileri i¢ginde yer almaktadir. Motivasyon i¢in kullanilan siiregleri
esas alan motivasyon teorileri arasinda ise; Vroom’un Beklenti Teorisi ile Adam’in

Esitlik Teorisi yaygin kullanilan motivasyon teorilerdir.
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2.3. Kapsamina Gore Motivasyon Teorileri

Kapsamina gbére motivasyon teorileri; bireyleri ¢alisma ortaminda nelerin
motive ettigini belirlemeye, insanlarin ihtiyaglarini ve diirtiilerini tanimlamaya, bu
ihtiya¢ ve diirtiilerin 6nem sirasini tespit etmeye c¢alisir. Kisilerin tatmin olmak ve iyi
performans gosterebilmek icin sahip olmalari gereken diirtiileri ve hedefleriyle
ilgilenir. Kapsam teorileri, zaman ig¢inde yalmiz bir veya birkag noktayi
kapsadigindan ve ge¢cmis ya da giiniimiizi temel aldigindan statik olarak

degerlendirilir.

Genelde ABD’li teorisyenler tarafindan incelenen bu tiir motivasyon
teorilerinde ABD halkinin kiiltiirel yaklasimlar1 esas alimmistir. Bu konuda
uluslararasi yaklagimlar olsa bile esas ABD Kkiiltiirel ¢evresi, bu yaklasimda temel
olarak ele alinan ve incelenen g¢evredir. Kapsamina gore motivasyon teorileri
genelde, kisinin i¢inde bulundugu ve onu belirli yonde davranisa stiriikleyen faktorler
lizerinde durmaktadir. Isletmelerdeki ydneticiler kapsamina gére motivasyon teorileri
icinde yer alan ve calisanlar1 motive etme konusunda etkin olan bu faktorleri
kullanarak personeli oOrgiit amaclarina uygun olarak davranmaya ve gayret

gostermeye tesvik edebilir. (Celik, 1997)

2.3.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin motive edilmesine iliskin olarak taninmis yaklasimlardan ve
motivasyon ile ilgili en kapsamli agiklamalardan biri hiimanist yaklagimin
onciilerinden olan Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda formiile edilmistir. Rus
asilli bir Amerikali psikolog olan Maslow’un yaklagimina temel teskil eden unsurlar;
insan ihtiyaglar1 6nem sirasina gore diizenlenmistir, insanlar siirekli olarak bir seyler
istemektedir, bu nedenle insan ihtiyaclari  hi¢gbir zaman tamamen
karsilanamamaktadir, tatmin edici diizeyde karsilanan bir ihtiya¢ herhangi bir
davranigi motive etme islevini yitirir, ihtiyaglar arasinda bagimlilik ve ¢akismalar
vardir. MASLOW tarafindan yapilan “A Theory of Human Motivation” adli ¢calisma;
teorik taleplerle birlikte ayni zamanda klinik, gézleme dayali ve deneysel olarak

bilinen gerceklere uyan bir teoriyi olusturma girisimidir. Maslow’un yaklagiminda
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iki temel goriisiin ileri siiriildigli sdylenebilir. Bunlardan birincisi, insan
ihtiyaglarmin bir 6nem hiyerarsisine gore diizenlenmis olmasidir. Ikincisi ise,
karsilanan ihtiyaclarin artik beklenen seviyede motive edici olmadiklaridir. Ayrica
Maslow bireylerin sahip olduklar1 degerler tarafindan degil, sahip olmak istedikleri
degerler tarafindan motive edildiklerini belirtmektedir. Bu motivasyon teorisinin
temelinde; Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi konsepti yer almaktadir.

Maslow insanlarin ihtiyaglarini bes esas gruba ayirmaktadir.

En oncelikli ve en diisiik seviyeden baslamak iizere insanlarin ihtiyaglari,
fizyolojik ihtiyaglar, giivenli ihtiyaglari, sosyal ve psikolojik ihtiyaglar, seklinde
siralanabilir. Temel ihtiyaclar olarak adlandirabilecegimiz, en az bes grup ihtiyag
vardir. Bunlar o6zetle; fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygmlik ve kendini
gerceklestirmedir. Bu temel ihtiyaglar, motivasyon gii¢lerinin hiyerarsisine gore
diizenlenmis bigcimde birbiriyle baglantiidir. Yani; en giiclii ihtiya¢ bilinci
kontroliine alacak ve organizmanin degisik boliimlerinin  ¢alistirilmasin
diizenlemeye yonelecektir. Daha az giiglii ihtiyaclar Onemsenmeyecek, hatta
unutulacak, yada ihmal edilecektir. Ama bir ihtiyaca doyum saglaninca, bilinci
yonetmek ve davranig organizasyonunun merkezi olarak hizmet etmek i¢in sonraki
yiiksek giiclii ihtiyag ortaya ¢ikacaktir. Ciinkli doyurulmus ihtiyaglar aktif giidiileyici
degildir. Bu ihtiyaglar bir hiyerarsik sira dahilinde 6nem ve 6ncelik kazanir. Yani ilk
ithtiyac yeterli seviyede karsilanmadan ikinci veya daha {iist siradaki ihtiyaclarin
insanlar icin 6nem ve Oncelik kazanmasi beklenmemelidir. Bu ihtiyaglar bir
hiyerarsik siraya konuldugunda oncelikli ihtiya¢ yeterli bir oranda karsilandiktan
sonra, bir sonraki oncelikli ihtiya¢ kendini gosterir. Ihtiyaclar hiyerarsisi genelde
ferdiyetcilik ve fiziksel degerler lizerine yerlestirilmis bir teori olmasina bagli olarak
iilkeler ve Kkiiltiirler arasinda bazi farkliliklarin olmasi1 beklenebilir. ABD ve
Avrupa’daki iilkelerde Maslow’un ihtiyaglar teorisi, motivasyon i¢in esas unsur
olarak ele almirken Cin ve Japonya gibi Asya iilkelerinde ihtiyaclar hiyerarsisini; ait
olma ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaclar, gilivenlik ihtiyaclari, kendini ispatlama ve
topluma hizmet etme ihtiyaci Seklinde farkli dort asamada ifade etmek miimkiindiir.
Kolektivizmin hakim oldugu Cin’de ise; saygi ve giiven ihtiyaci, bir ferdi ihtiyag
olmaktan ¢ikarken, ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk basamak olarak fizyolojik ihtiyaglar

yerini, “Topluma ait olma* gibi sosyal bir ihtiyaca birakmaktadir.
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Fizyolojik ihtiyaclar; Maslow’un ihtiyaglar yaklagimma gore, insanin
yasayabilmesi i¢in mutlaka karsilanmas1 gereken, hayat boyu ¢esitli araliklarla ortaya
cikan, insanlarin en onemli ve Oncelikli ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar diger ihtiyaclara
gore onceliklidir. Ciinkii; aglik endisesi i¢inde olan bir insan i¢in yemek ihtiyacini
gidermeyen davranislar ikinci planda kalir. Maslow’a gore en alt kademede bulunan
fizyolojik ihtiyaglar, en O6nemli ihtiyaclar kademesini olusturmaktadir. Fizyolojik
ihtiyaclar, asgari seviyede karsilanmadigi zaman insanlar yasamin1i devam
ettiremezler. Biyolojik yasamin siirekli kilinmasi i¢in bu ihtiyaglar 6ncelikli olarak
karsilanmalidir. Aclik, susuzluk, uyumak ve cinsellik gibi organizmalarin
hayatiyetini siirdiirmesi i¢in gerekli olan fiziki ihtiyaglar; insan viicudunun isleyisi
icin gerekli oldugundan, diger ihtiyaglara gére hem ¢ok oOnemlidir ve hem de
oncelikle hissedilir. (Maslow, 1970: 39)

2.3.2. Motive Edici ve Hijyen Faktorleri Teorisi

Herzberg, Mausner ve Snyerman tarafindan 1959 yilinda yaynlanan “The
Motivation to Work” adli kitapta; c¢esitli mevkilerde gorev yamis 1865 calisan
tizerinde yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina dayanarak; motive edici faktorler ve
hijyen faktorlerin, c¢alisanlarin ise karsi tutumlari tizerine olabilecek etkilerini
incelemektedirler. Motive edici faktorlerin varhigi, kisisel basari hissi verdigi igin
kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamas: ile
sonuglanacaktir. Hijyen faktorlerinin ise kisiyi motive etme ozelligi yoktur. Eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari sartlar1 saglayacaktir. Bazi is sartlarinin eksikligi halinde
calisanin isinde doyumsuzluk duydugunu, bu kosullarin varoldugu durumlarda ise

calisan1 tam anlamiyla motive etmedigi ileri siiriilmiistiir.

Herzberg’in iki faktor teorisinde, Ozellikle; motivasyondan g¢ok is tatmini
tizerinde yogunlasilmasi ve iicretin motive edici 6zelliginin fazla Gnemsememesi gibi
unsular tenkit edilen temel unsurlardir.; motive edici faktdrler ve hijyen faktorlerin
oncelik ve Onem sirasi, lilkelere ve bolgelere, yani kiiltlirlere gore degisim
gostermektedir. Dolayisiyla Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde oldugu

gibi Herzberg’in Iki Faktér Teorisi’nde de; personelin motivasyonunda, teoride yer
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alan Oncelliklerle birlikte o bolgenin ve calisanlarin kiiltiirel ve sosyal degerlerinin de
mutlaka ¢ok iyi analiz edilmesi ve degerlendirilmesi biiyiilk 6nem tagimaktadir. Aksi
halde calisanlar1 motive etme i¢in alinan tedbirler her iilkede ve hatta her bolgede
ayni tedbirler olmasina ragmen, personel iizerindeki motive edici etkisi ve tesvik

degeri farkli olur ve beklenen sonuglara ulasilmayabilir.

Frederick Herzberg; ¢’Is ve Insanin Dogal Yapis1*’ adli eserinde, Maslow’dan
farkli olarak, c¢alisanlarin motivasyonunu saglamak amaciyla kullanilabilecek
faktorleri, motive edici faktorler ve hijyene yonelik faktorler olmak iizere iki grupta
incelemistir. Bu iki grup faktor, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile mukayese
edildiginde Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk {i¢ basamakta yer alan ihtiyacin;
hijyen faktorler kapsaminda, diger ihtiyaglarin ise motive edici faktorler olarak

gruplandirildigi goriilmektedir.

Herzberg’in kurami, distan giidilleme kuramidir. Ciinkii, bu kurama is
doyumu veya is doyumsuzlugunu yaratan etkenler yonetici tarafindan kontrol
edilmektedir. Bu teoride motivasyon tedbirleri, yani is doyumunu saglayan faktorler;
basari, taninma, gelisme, sorumluluk, isin kendisi, is doyumsuzlugunu yaratan
faktorler ise; orgiit politikasi, yonetim ve denetim anlayisi, bireyler arasi iliskiler,
ticret ve calisma kosullaridir. Caligsanlarin pozitif yonde motive edilebilmesi
maksadiyla; onlarin iste harcadigi zamanin azaltilmasi, degisken ve basariya bagli bir
ticret artig1, licret dis1 sosyal yardimlar, insan iliskileri
-Kendini ispatlama ihtiyaci
-Sayg1 gérme ihtiyact
Motive edici faktorler
-Insiyatif kullanma
-Kazanma
-Taninma
-Sorumluluk
-Tlerleme ve terfi
-Sosyal ihtiyaglar
-Gtivenlik ihtiyaglari
-Fiziksel ihtiyaglar
-Hijyen faktorleri
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-Ucret

-Personel iliskileri
-Calisma kosullar1

-Orgiit politikas1

-Kontrol ve teknik altyap1

egitimi, duyarlilik egitimi, yeterli ve iki yonlii iletisimin saglanmasi, is bolimii
kararlara katilma ve danisma gibi yonetim fonksiyonlarinin her seviyedeki
yoneticiler tarafindan bilimsel esaslara uygun olarak sistemli bir sekilde yonetimde
uygulanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. (Herzberg, 1982: 6) Bu teorinin yonetici
acisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, orgilitte bulunmasi gereken asgari
faktorlerdir. Bu unsurlar yeterli seviyede degilse galisanlari motive etmek miimkiin
degildir. Ancak bu faktorlerin varligi motivasyon igin uygun bir ortam saglar.
Isletmelerde motivasyon motive edici faktdrlerin devreye sokulmasi ve uygulanmasi
ile mimkiin olur. Hijyen faktorleri saglamadan sadece motive edici faktorleri
saglamak, personelin motivasyonu i¢in yeterli degildir. Is doyumunu ve motivasyonu
saglamanin en gegerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk iistlenmek oldugunu
ifade eden Herzberg, ¢alisanlar1 daha iist dliizeyde motive etmek maksadiyla, i¢sel ve

digsal faktorlerin birlikte dengeli olarak kullanilmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Uluslararas1  insan  kaynaklar1  yOnetiminde  yillarca  ¢alisanlarin
motivasyonunda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ile birlikte temel
motivasyon teorilerinden biri olarak degerlendirilen Frederick Herzberg’in
motivasyonda iki faktor teorisinde; hijyen faktorler; iicret, teknik denetim, oOrgiit
politikas1 ve yonetim tarzi, personel arasindaki iligkiler ve calisma kosullar1 basliklar
altinda ele alinirken, motivasyon faktorleri adi altinda ise; kazanma, taninma,
sorumluluk, ilerleme ve inisiyatif, yani kendi kendine c¢alisma durumu
incelenmektedir. Hijyen faktorleri yeterli seviyede karsilayamayan isletmelerde,
motivasyon uygulamalar1 ve is doyumu igin uygun bir zemin hazirlamak ¢ok zor
olacaktir. sayet orgiitte hijyen faktorler yeterli seviyede ise bu sonug¢ c¢alisanlarin
motivasyonu ve is doyumu igin yeterli degildir. Motivasyon i¢in mutlaka motivator
ad1 verilen motivasyon tedbirlerinin alinmasi ve etkin bir sekilde uygulanmasi

gerekir. (Hodgetts, 1994: 396)
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2.3.3. Uc Giidii Teorisi

McClelland'a gore insanlari motive etmek i¢in kullanilacak ii¢ temel faktor
vardir. Bunlar; basar1, gii¢ ve iiyelige kabul edilmedir. McClelland; basar1 yani
kazanma duygusunun en onemli motivasyon kaynagi oldugunu vurgularken, bu
duygunun biitiin kiiltiirlerde, bolgelerde ve sosyal gevrelerde insanlart etkiledigini
ifade etmektedir. Kazanci temel olan yaklasimlar sergilendiginde, daha ¢ok ¢alisana
ve liretene daha fazla kazang verilmesi halinde, insanlarin iiretim ve verimliliklerini
yiikseltmeleri yontinde tesvik edildigini gérmek miimkiindiir. Gelismis ve gelismekte
olan bazi iilkelerde yapilan Ornek uygulamalarda kazanca dayali motivasyon
tedbirleri sonucu ¢alisanlarin; risk ve sorumluluk alma, iiretim ve verimliliklerini
arttirma, inisiyatif kullanma gibi pozitif yonde motive edildikleri goriilmiistiir.
McClelland; isadamlari, bilim adamlari ve meslek sahipleri {izerinde yaptig1
calismalar sonunda, bu kimselerin basar1 gilidiisii konusunda normalin iizerinde
etkilendikleri ve motive olduklarini saptamistir. Ona gore, basari ile giidiilenen bir is
adami, sadece kar pesinde degil, biiyiik bir bagsarma istegine sahiptir. Onun igin, kar
etmek kadar basarmak da 6nemlidir. McClelland’a gore yiiksek diizeyde bir basarma
arzusuna sahip bir birey; sonug i¢in kisisel sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih
etmekte, gerceklestirilebilecek nitelikte hedefler saptamakta ve hesaplanmis risklere
girmekte, basar1 ve basarisizlik konusunda kesin kanit istemekte, kisisel iligkilerini
dikkate almadan yetenekli is arkadaslarini tercih etmektedir. Bu kurama dayanilarak,
yapabileceginin altinda bir basar1 gosteren ve onunla yetinen gruplarin ve
toplumlarin, daha ¢ok basar1 konusunda motive edilebilecekleri ve basari

glidiilenmesinin 6gretilebilecegi ileri siiriilmektedir.

2.3.4. VIiG Teorisi

Clayton Alderfer’in; Maslow’un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu bir motivasyon yaklagimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow’un smiflamasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Once alt diizeydeki
ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir. Bu
teoride {i¢ kategori ihtiyag {izerinde durmaktadir. Varolma ihtiyaci ( V), iliski kurma

ve aidiyet ihtiyac1 (1) ve Gelisme ( G ) ihtiyaglarmin bas harflerinden olusan VIG
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Kuram ile, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramini modern ¢aga uyarlamistir.
ERG Yaklasim olarak da ifade edilen bu teoriye gore; Maslow’un ilk ihtiyaglar
kademesinde bulunan fizyolojik ihtiyaglar ile varligini siirdiirme, yani yasamini
siirdiirme ve ayakta kalma ihtiyac1 ortiismektedir. Ikinci basamakta ise; Alderfer’in
iligkiler kurma ve aidiyet ihtiyaci ile Maslow’un giivenlik ve sosyal ihtiyaglar
basmag: aym hiyerarside yer almaktadir. Ucgiincii ve son basamakta ise; VIG
Teorisinin gelisme ihtiyaci ile ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin sayginlik ve kendini
gerceklestirme Thtiyact aynmi seviyede yer almaktadir. (Kogel, 2001: 516)VIG
Teorisine gore iiclincii basamakta yer alan gelisme ihtiyaglari, ilk iki siradaki
ihtiyaclarin, yani varligin siirdiirme ve iligkiler kurma ihtiyaglarinin karsilanmasina
bagh olarak gittik¢e artan bir motivasyon siireci olma niteligi kazanir. Herhangi bir
basamaktaki ihtiyaclarini karsilamada basarisiz olan birey, bu basarisizligin1 kamufle
etmek maksadiyla bazen bir dnceki basamakta yer alan ihtiya¢ diizeyine donerek

gayretlerini bu ihtiyag seviyesinde daha da yogunlastirabilir. (Can, 1994: 161)

2.4. Siireclere Gore Motivasyon Teorileri

Kapsamina gore motivasyon teorileri; c¢alisanlarin davraniglarinin nasil
olustugu ve nelerden etkilendigi gergegini, onlarin motivasyonu igin temel girdi
olarak ele alirken, siireclere gére motivasyon teorileri; personelin davranislarinin
nasil yonlendirilebilecegi ve nasil degistirilebilecegi konulari iizerinde durmaktadir.
Insanlarin davramslarini etkileyen temel ihtiyaclar ile i¢ ve dis cevre sartlari, ¢ok
uluslu isletmelerde ve uluslararas: insan kaynaklar1 yonetiminde daha dncelik tagiyan
ortak unsurlar oldugundan, kapsam teorileri uluslararas1 yonetimde daha fazla yer
bulmaktadir. Siireg teorileri ise; insanlarin bireysel davraniglarini etkilemeye yonelik,
daha ¢ok bolge ve iilkelere gore degisen, kiiltiirel ve siibjektif motivasyon faktorleri

tizerinde yogunlagsmaktadir. (Hodgetts, 1994: 389)

Isletmelerde degisik gorevler yapan ve en onemli iiretim faktorii olan
insanlar; gerek kendi kisisel yapilarinin, aile ve arkadas ¢evresinin ve gerekse icinde
yasadigi dis cevre faktorlerinin etkisi altinda kalmakta, karar verirken ve
davraniglarin belirlerken kendisini etkileyen bahse konu faktorlere goére durumunu

degerlendirerek yasantisin1 diizenlemekte, hedeflerini tespit etmekte ve onlara
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ulasmak maksadiyla gayret gostermektedir. Siire¢ teorileri adi altinda ifade edilen
motivasyon teorileri; calisanlarin hangi amaglarla, nasil motive edilebilecekleri

konusu tizerinde durmaktadir. (Basaran, 1991: 151)

2.4.1. Beklenti Teorisi

Motivasyonda beklenti teorisi, oncii psikologlardan Kurt Lewin ve Edward
Tolman’in kavramsal konseptlerine dayanir. Bununla beraber is motivasyonu ve
amacli beklenti teorisini ilk formiile eden Victor Vroom’dur. Cogu elestirinin aksine
Vroom, Beklenti Teorisini, is motivasyonunu agiklamada eksik buldugu kapsam
teorilerine bir alternatif olarak ortaya siirmiistiir En azindan orgiitsel davranisla ilgili
akademik ortamlarda, teorisi kabul gormiis ve IS motivasyonunu agiklamak igin

kullanilmustir. (Locke, 1994: 395)

Victor H. Vroom tarafindan ortaya konan bu teoriye gore ¢alisanlart motive
etmede temel faktor bir 6diil veya kazang timididir. 1964 yilinda yaptig1 ¢aligmalarda
motivasyon konusunda iizerinde durulmasi gereken bir model ortaya koyan Vroom;
motivasyona ili¢ temel etken acisindan bakmaktadir. Bu etkenlerden birincisi, bireyin
gerceklestirmek istedigi amaglardir. Modelde, bireyin i¢ durumu {izerinde durmak
yerine, bireyin Ustiin tuttugu amacglar vurgulanmaktadir. Bu amaglar yiiksek ticreti,
yiikselmeyi, is giivenligini ve daha ilging bir is sahibi olmayi kapsamaktadir.
Uretkenligi etkileyen ikinci faktor ise, bireyin iiretkenlik ile kendi kisisel amaglarmi
gerceklestirme arasindaki iliksiyi algilama bigimidir. Yiiksek {iretkenlik bireyin
amagclarint gerceklestirmesine hizmet ediyor ise, o personelden yiiksek verim
istenebilir. Aksi halde bireyin iiretkenlige fazla Onem vermesi beklenemez.
Personelin motivasyonunu etkileyen ti¢iincii faktor ise, bir bireyin kendi tiretkenligini

etkileme yetenegidir.

Birey tiretkenlik konusunda kendisinin yapacag: bir sey olmadigina inanirsa,
o konudaki girisimleri de zayif olacaktir. Beklenti teorisinde ¢alisanlar1 motive eden
temel unsurlarinin basinda, isinde basarili olmasi halinde orgiit tarafindan kendisine
verilecek olan odiller gelir. Bahse konu odiillerle ilgili ti¢ faktdr personelin

motivasyonunu etkiler. Muhtemel 6diiliin degeri ve ¢ekiciligini (Deger: D ) etkileyen
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unsurlar; tcret, is glivencesi, is doyumu, inisiyatif kullanma sansi, yetenek ve
hiinerlerini gosterme imkani, liderlik gibi tesvikler motivasyon i¢in kullanilabilecek
muhtemel odiillerdir. Gosterilen performans ile alinacak 6diil arasindaki iliski
(Iliski:I ); personelin &diil verilmesi sdzii ile ne kadar motive edildiginin de
gostergesidir. Beklenti ( Beklenti:B ); kisi ortaya konulan 6diilii almak konusunda ne
kadar istekli olursa, gosterecegi gayret ve performans da o derece artacaktir. Sonugta;
Motivasyon = Deger x iliski x Beklenti (M = D x I x B), formiilii ile 6zetlenebilir.
Sayet bu ii¢ faktorden birinin degeri sifir olursa; motivasyonun degeri de sifir
olacaktir. Motivasyon olarak kullanilacak 6diiliin degeri ve ¢ekiciligi; bu teoride
ulusal kiiltiirden etkilenen en 6nemli faktordiir. Ulkedeki kadercilik, maddi veya
manevi Odiillere 6nem ve Oncelik verme, statii veya iicretin daha motive edici faktor
olarak etkin olmasi, gibi kiiltiirel faktorler personelin sahip oldugu kiiltiirel degerlere
gore degiskenlik gosterse bile beklenti teorisi;, motivasyonu matematiksel bir formiil

ile ortaya koyan en objektif teorilerden biridir.

2.4.2. Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore; calisanlarin is iligskilerinde yoneticilerden esit bir davranis
gormeleri, onlarin motivasyon seviyesini etkileyen temel faktordiir. Kisinin ¢alisma
ortami ile ilgili olarak algilamis oldugu esitlik veya esitsizlik duygusu onun
motivasyon seviyesini ve dolayisiyla is basarist ve is doyumunu etkileyecektir. Kisi
kendisinin sarf ettigi cabalarla, sonucta elde ettigi kazanimlari, ayn1 Orgiitte ve
ozellikle esit konumda oldugu is arkadaslarinin ¢abalar1 ve onlarin elde ettikleri
kazanimlar ile stirekli olarak mukayese etmektedir. Boylece calisanlarin oOrgiite
sunduklart girdiler ile, orgiitten sagladiklart ¢iktilar yani 6diiller arasinda bir cesit

oransal karsilastirma s6z konusudur. (Can, 1995)

Orgiitte calisanlarin iicretleri, is giivenceleri, terfi sanslari, is ilisikleri,
giivenlik ve hosca vakit gecirmeleri gibi uygulamalarda esitlik durumu onlarin
motivasyonunu etkileyen temel faktorlerdir. V. Stocy Adams tarafindan ortaya
konulan ve unsurlar1 ve birbiri ile iligkilerinin yer aldigi bu motivasyon teorisinde;
insanlar esit olmayan uygulama ve 6diillere karsi ¢ok hassastir.

-Birey ig¢in;
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-Sonuglar

-Girdiler

Degisik kiiltiirlerde salt esitlik farkli sekillerde algilanabilir. Cinsiyet, egitim, yapilan
is, tecrlibe, teknik bilgi, fiziki gli¢ gibi farkliliklar, esitlik ilkesinin farkli kiiltiirlerde
farkli sekillerde degerlendirilmesine neden olabilir. Orgiit iginde y&neticilerden esit
olmadigimi degerlendirdigi bir tutum ve davranis gordiigiine inanan bir personel,
cabalarin1 azaltarak liretimini diisiirebilir, daha yiiksek {icret ve 6diil isteyebilir, isten
ayrilabilir, baskalarini cabalarin1 azaltma yoniinde etkilemeye calisabilir, sonug

olarak orgiit i¢in olumsuz olan bir yaklagim sergileyebilir.

2.4.3. Motivasyon ve Ogrenme Teorisi

Personelde istenilen davraniglart gelistirmek, orgiitte etkinlik ve verimliligi
yikseltmek maksadiyla kullanilan motivasyon tedbirleri ile o&grenme paralel
yiirlitiilmelidir. Bazi seyleri 6grenmek sureti ile davraniglar degisirken, bu degisimi
hizlandirmak maksadiyla cezalandiric1 yani negatif veya odiillendirici yani pozitif
motivasyon araglari yogun olarak kullanilabilir. Ulkeler ve bolgelerdeki kiiltiirel
degerlere bagli olarak, pozitif ve negatif motivasyon araglarinin kullanilmasi halinde

calisanlarin bu tesvik yontemlerine tepkileri degismektedir. (Newstorm, 1997: 137)

Bu teoride kullanilan negatif ve pozitif, yani olumlu ve olumsuz motivasyon
tedbirlerinin  amaci  personelde  Ogrenmeyi, yani davranig  degisikligini
gerceklestirmektir. Cevre veya yoneticiler tarafindan benimsenen ve o6diillendirilen
davraniglar kolayca oOgrenilmekte ve tekrar edilmekte, cevre ve yOneticinin
benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar ise tekrar edilmemektedir. (Eren, 2004:
547)

24.4. XveY Teorisiile W ve Z Teorileri

McGregor 1960 yilinda, Maslow’un teorisine dayanarak geleneksel yonetim
ve denetim gorisini ifade eden X kurami ile bireysel ve oOrgiitsel amaglarin

kaynastirilmasimi  6ngoren Y kuramini ileri stirmiistiir. McGregor tarafindan
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savunulan Y goriisiine gore insanlar; oOrglitteki calismalari sonucu alt diizeydeki
ihtiyaclarin1 karsiladiktan sonra isinde basarili olmaya calisir. Calisanlar orgiitsel
amaclara inanirsa herhangi bir denetlemeye ihtiya¢c gostermeden kendi kendilerini
yonetip denetleyebilir. Uygun calisma kosullar1 saglandiginda, yeterli seviyede
tesvik edildiginde, dengeli bir yetki ve sorumluluga sahip oldugunda ve orgiitsel
amaglarla bireysel amaglar oOrtiistiiglinde, yaraticiligint ve biitiin giiclinii kullanarak

orgiit i¢in etkin ve verimli bir ¢alisma sergiler. (Onaran, 1981)

Orgiitsel davranislarin olgunlagmasinda énemli pay1 olan Muglas McGregor;
insanlari islerine bakis agilari, ¢alisma aliskanliklar1 ve onlarin motivasyonuna temel
teskil eden psikolojik yaklagimlari bakimindan ¢esitli gruplara ayirmaktadir.
McGregor personeli degerlendirirken, X ve Y Kurami ile daha sonra W ve Z
Teorileri seklinde ifade edilen insan psikolojisine yonelik analizler, onlarin motive
edilmesine yonelik ozelliklerini de ortaya koymaktadir. “X Teorisi’’ ¢ogu insanin
isten hoslanmadigini ve onlarin imkan buldugu o6lgiide az g¢alisacagini varsayar.
Insanlar ¢ogunlukla tembel ve beceriksiz olduklarindan isten kaginir. Cok az hirs ve
hevese sahiptir ve olanakli oldugu olgiide sorumluluk yiiklenmek istemez.
Bencildirler, orgiitsel gelismelere kayitsizdirlar ve degisime direnirler. Orgiitler
tarafindan verilen olagan o6diiller bu kisilerin is konusunda duyduklart hognutsuzlugu
gidermek i¢in yeterli degildir. Bu nedenle yonetimin, bu tiir personelden yiiksek
verim almak ve onu is yapmaya tesvik etmek maksadiyla yapabilecegi tek sey zor
kullanmak, siirekli denetlemek ve cezalandirma ile tehdit etmektir. “Y Teorisi”,
yonetimde insana yonelik destekleyici bir yaklasimi yansitir. insanlarin tembel ve
beceriksiz olmadiklarini varsayar. Personelin tembel ve beceriksiz olduklarina iliskin
her hangi bir isaret, onlarin ¢alistig1 orgiitlerle ilgili deneyimlerinin bir sonucudur.
Yonetim bu kisilerin gizli giiclerini ve potansiyellerini ortaya c¢ikaracak ortami

yaratabilirse, ¢alisma onlara oyun yada dinlenmek kadar dogal hale gelecektir.

McGregor’dan sonra, W ve Z Teorileri de ortaya konulmustur. Bu teorilerde
ortaya konulan esaslar, X ve Y kuramlarmin insanlara yonelik psikolojik
yaklasimlarinin daha asir1 sekilleridir. “’Z Teorisi’’; 6zellikle Japonya’da gelistirilmis
ve uygulama alani bulmus bir kuramdir. Personelin islerinde giivenle ¢aligmalari,
isletmesine sahip ¢ikmalari, Omiir boyu istthdama dayanan motivasyon sistemidir. Z

teorisinde, isletmeye sadakat duygusu, motivasyon sorununu ¢6zen temel
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unsurlardan biridir. Bu yontemde motivasyon, calisanlar1 giidiileme ve is gormeye
tesvik etme yerine; onlarin iradelilerine hiikmetme ve onlar1  ydnlendirmeyi
hedeflemektedir. Demokrasinin eksik, insanlarin genel egitim diizeyinin ¢ok diisiik
oldugu dénemlerde ¢ok yaygin olan bu motivasyon yontemi, sanayilesmis tilkelerde
giderek gdzden diismekte ve uygulama alanindan cekilmektedir. Ulkemizdeki
isletmelerde bu yontem Ozellikle eski tip yoOneticilerde yaygin olmakla beraber
giinimiizde gecerliligini kaybetmektedir. W Teorisi; insanlarin yalniz korkutularak
calistirilmasi ve basarili olmasini ongéren bir yaklasimdir. Bu teorinin 6zelligi,
dayakla ve ceza ile is yaptirmayr ve verimli olmayr hedeflemektedir. W harfi,
dayagm Ingilizcesi olan “Whiplash”dan alinmis olan bu teori, baz1 gelismemis ve
gelismekte olan iilkelerin kullandiklart yontemdir. Gelismis tilkelerde, c¢agdas
motivasyon usullerini ve modern insan kaynaklar1 yonetim metotlarin1 uygulayan
orgiitlerin bu kurami kullanmasi s6z konusu degildir. Gilinlimiizde her yoneticinin
kendine gore bir motivasyon yontemi vardir. Tiirkiye’de Su anda gecerli ve
uygulanan yaklasim X ve Y kuramlarinin karmasidir. Ancak, calisanlarin egitim
diizeyi yiikseldiginde, iilke ekonomik olarak gelistiginde ve iilkede demokrasi
derinlestiginde, Y kuramimin Tirk orgiitlerinde yogun olarak uygulanmasi siireci

giiclenecektir.

2.4.5. Davranis¢i Yaklasim

Davraniglara gore gidiiler, sartlanma ve model alma seklinde ifade
edilmektedir. Glidiilenmede davranigsal yaklasimin etkinligi, biiyiik 6l¢tide tesvik
edici tedbirlere baglidir. Sinifinda 6gretmenin yada arkadaslarinin sordugu sorulara
dogru cevap veren Ogrencilere uygun motivasyon tedbirleri uygulandiginda
ogrenciler bir yandan sorulan sorulara cevap vermek i¢in giidiilenmis, diger yandan
da 6grenmeye karsi istekli hale gelmis olur. Bu yaklasim digsal giidiilenmeye dayali
bir yaklagimdir. Bu yaklagima gore, calisanlar1 kendi amaglarini bir kenara birakip,
kendini o6diile gotiiren amaca yonelebilir. Davranigsal yaklasim bir ¢ok oOrgiitte
yaygin bir sekilde uygulanmasina ragmen, personelin gilidiilenmesi konusunda
tartismal1 bir yaklasimdir. Bu yaklasima getirilen ana elestiri, distan giidiilenmenin
tizerindeki olumsuz etkileridir. Bu yaklasim c¢alisanlar1 sadece 6diill almak igin

istenilen davranisi yapar hale getirebilir. Odiiller, kalite standardin1 karsiladig1 zaman
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degil de, sadece verilen is basar ile yapildi diye verilirse, distan gelen olumsuz
etkilerde artig goriiliir. Davraniglar1 temel alan bir yaklagimi bir motivasyon araci
olarak kullanmak isteyen yoneticiler; orgiit agisindan arzu edilen ve istenmeyen
davraniglart kesin cizgilerle belirleyerek bu davranislar1 ¢alisanlara duyurmak
zorundadir. Ayrica belirlenen davranislari gosteren c¢alisanlara karsi tepkiler
gecikmeksizin adil bir sekilde gosterilmelidir. Cilinkdi tepki siiresinin uzamasi
durumunda, alinan tedbir ve verilen tepkilerin davraniglar iizerindeki etkisi
azalmaktadir. Bununla birlikte miimkiin olan her firsatta calisanlarin
odiillendirilmesine, yani pozitif motivasyon araglarinin kullanilmasina 6zel bir 6zen

gosterilmelidir. (Kogel, 1993: 379)

2.4.6. Insancil Yaklasim

““Aslinda biitiin insanlar giidiilenmistir. Kimse asla motivasyonsuz degildir.
Bazen insanlar, bizim onlarin yapmasini tercih ettigimiz sey i¢in giidiilenmemis
olabilirler. Ancak onlarin tamamen motivasyonsuz oldugunu sdylemek dogru
olmayabilir” ifadesi insancil psikoloji yaklasiminin ana ilkesidir. Insancil psikoloji
insani; zihinsel, duygusal ve sosyal faktorler iginde bir biitiin olarak inceler ve bu
faktorlerin 6grenmeyi nasil etkileyecegi iizerinde durur. Insancil yaklasim; kisilerin
algilamalar1 ve icten gelen ihtiyaclarina cevap verilmesi iizerine odaklanir. Insancil
yaklasim motivasyonu, insanlarin biiyiime ve gelismelerine neden olan, etkin bir i¢
glidii olarak gormektedir. Motivasyon, 6gretmenin Ogrenciye simnifta digsal olarak
yaptig1 bir etki degil, aksine biiylime, gelisme ve yeni tecriibeleri entegre etmek i¢in
halihazirda var olan pozitif bir egilimi beslemedir. Her insan dogustan, tiim insan
davraniglarina enerji veren ve onu ydnlendiren biiyiime ilkesine sahiptir. Oniinde
oturan arkadasimi diirtiikleyen kiiciik bir 6grencisi bile gilidiilenmistir. Ancak onu
giidiilenmesi akademik olmayan etkinliklere yoneliktir. Insancil yaklasima gore, her
birey degerlidir, ¢linkii insan dogustan degerli bir varliktir. Cevrenin 6grenme ve
motivasyondaki roliinii destekleyen ikna edici kamitlar vardir. Ogretmenler smifta
Ogrencilere sadece bilgi verip, istenen cevabi pekistirmezler, bunun yerine hem

ogrenciyi hem de 6grencilerin kisisel gelisimini destekler.
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3. ISTEN AYRILMA KAVRAMI

Isten ayrilma kavraminin ¢alisanlarda olusmasinin sebepleri ¢alisanlara gore
degisiklik gostermektedir. Genelde c¢alisanlar, yetkinliklerini en verimli sekilde
kullanabilmek igin ve kazanimlarmi yiikseltebilmek igin isten ayrilirlar. Is verenler
i¢in c¢aliganlarinin her durumda isten ayrilmalar1 kotli sonuglara sebep olmaz. Yiiksek
verimli ve sirkete kazanimi fazla olan ¢alisanlarin isten ayrilmalar1 bir sirket i¢in hig
istenmeyen bir durum iken, performansi ve kazandirimi diisiik bir ¢alisanin isten
ayrilmast bir girket icin olumlu olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin isten ayrilma
taleplerini etkileyen bir ¢ok etken bulunur. Bu etkenlerin basinda; g¢alisanlarin
performansi, kapasitesi, yetenekleri ve kariyer basamaklar1 gelmektedir. Bu etkenler
calisanlar arasindaki farklar1 agiga ¢ikarir ve isten ayrilma etkisinin ortaya ¢ikmasina
sebep olur. Sirketlerde, isten ayrilmayi veya sirket de kalmayr belirleyen diger
faktorler ise, calisanlarin 6diil algilar1 ve islerinden ne kadar tatmin olduklaridir.
Diger taraftan, verimli ¢alisanlarin, genis is olanaklarina sahip olduklar1 ve bu
calisanlarin girkette kalma veya ayrilma davraniglarint 6nceden kestirmenin zor

oldugu asikardir.

Genel olarak performans puani diisik olan ¢alisanlarin isten ayrilma
egilimlerinin daha fazladir. Ancak performans puani yliksek ¢alisanlarda,
sektorlerinde genis is olanaklarina sahiptir. Calisanlara yapacaklar isler dogru ve
tam olarak anlatildiginda, islerinde yiikselerek ne kazanimlar elde edebilecekleri
sOylendiginde, is hakkinda diizenli olarak bilgilendirildiklerinde, hak ettiklerini adil
olarak aldiklarinda ve diislincelerini agik sozliilikle ifade edebildiklerinde isten
ayrilma isteklerinin oldukca diisiik oldugu gozlenmektedir. Bununla birlikte, ise
devamsizlik yapma, ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma, ani emeklilik istemi, is
doyumsuzlugu ve yogunlasamama ise dolayli olarak ortaya c¢ikan durumlardir.

(Tengilimoglu, 2009: 72)
Bir calisan gostermis oldugu performans sonucunda hak ettigi sekilde

odiillendirilmiyorsa isten ayrilma davranisi gostermeye yiiksek egilimli oldugu ¢ok

aciktir. Calisanlar, bazi degerlendirme mekanizmalarmin kisisel yanliliklarindan
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dolay1, degerlendirmeler ilizerindeki manipiilasyonlarin, adaletsiz olarak yapildiginm

ve isten ayrilma isteklerinin bu 6lgiide arttigini isaret etmektedir.
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4. YONTEM

4.1. Orneklem

Calismamda veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Calisanlarin
memnuniyetini arastiran, bu calisan memnuniyeti anketine, firmada calisan 60
danigsman ve uzman danigsmandan 35 kisi katilmistir. Bu Calisanlar arasinda kadin ve
erkek olarak ayrim yapilmamistir. Calisanlarin tamami lisans ve yiiksek lisans
mezunudur. Calisanlar 25 — 35 yag araligindadir. Calisanlar en az 6 ay, en fazla 9
yildir bu isletmede ¢alismaktadir. Arastirmanin yapildig firma, Bilisim Sektoriinde
10 yildan uzun siiredir faaliyet gosteren bir firmadir. Firma proje odakli
calismaktadir. Firmanin misteri portfoyiinii bankalar, sigorta sirketleri, ila¢ firmalari,

parakende, telekominikasyon...vb sektorlerinde sirketler olusturmaktadir.

4.2. Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci olarak calisan memnuniyeti anketi kullanilmigtir. Bu
analiz sonucunda soru bazinda yiizdeler hesaplanmistir. Anket 11 bdliimden
olusmaktadir. Bunlar;

e Calistigim Sirket

e Sirket Yonetimi

e  Yoneticiler

e Isin Ekip Ruhuyla Yapilmasi
e Yapilan Is ve Igerigi

e Sirket Ici fletisim

e Egitim Sistemi

e s Arkadaslaryla iliskiler

e Sosyal Hizmetler

e (Calisma Ortami1 ve Kosullari

e Yorumlar
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Bu bdliimlerin igerisine, bdliim basliklarina gore siniflandirilmig 68 soru
bulunmaktadir. Anket sonunda, ¢alisanlarin firmadan beklentilerini ve yorumlarini

yazabilecekleri bir boliimde yer almistir.

4.3. Islem

Tim katilimcilar formlar1 bireysel olarak doldurmustur. Katilimcilara,
caligmanin yiiksek lisans tezi i¢in oldugunu, sirket yonetiminden tamamen bagimsiz
oldugunu ve isletme i¢inde kimsenin bildirimleri gérmeyecegi vurgulandi. Bunun
yaninda anketin higbir yerine kimlik bilgilerini yazmamalar1 istenmistir. Anketler
katilimcilara mail yoluyla ulastirilmistir. Arastirmada kullanilan anketten elde edilen
sonuclar arastirmaci tarafindan bilgisayara aktarilmis ve aktarilan bu veriler excel

kullanilarak analiz edilmistir.
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5. BULGULAR

Bu boliimde yapilan ankette, sorulara verilen cevaplarin sonuglar1 yer

almaktadir.

g YORUM YORUM
GRS HET 12345 YOK Topam 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Kalte Biincie sahipti 0[ 1|28 0 35 J0% 3% 6% 60% 3% 0% 100%
Mister Memnuniyeti esii benimser, 010[2(19/%4) 0 35 J 0% O% 6% 54% 40% 0% 100%
Kendi sektriinde bagari b performans sergler, 0[0[2/d/2) 0 35 f0% 0% 6% 60% % 0% 100%
Calsanlarnin memnunietine dnem verf, O L[S1710) 0 35 J 0% 3% 4% 49% 3% 0% 100%
Calisanlarna deger vrr, 0[0[5/18/12) 0 35 J0% 0% 14% 51% % 0% 100%
Kendimi bu girketn bir yesi olrak goryorum, 0100124 0 35 §0% 0% 0% 3% 69% 0% 100%
Migeri gorislerine her kademede sirekibi duyarlik gosterlir | 0 [ £ 16 (1919 | 0 35 | 0% 3% 1% 54% 2% 0% 100%

Tablo 5.1: Calisanlarin Calistig1 Sirket Yorumu

Calisanlarin, c¢alistiklart sirket ile ilgili sorulara verdikleri yanitlarin ¢ok

biiyiik bir yiizdeyle olumlu oldugu, anketin bu boliimiinde goriilmektedir.

s YORUM YORUM

SRELTONETIE 12345 YK Toplam 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Sirketimizin Kalite Politkasini bifyor ve benimsiyorum. 0[219/14/10] 0 35 §0% 6% 2% 40% 2% 0% 100%
Sirketimizi stratejk hedeflerini biiorum, 114[10/14]6] 0 B | % 1% 2% 40% 17% 0%  100%
Sirket yonetimi calisanlanyla aglkfiskder kurar, TIO[S[R2017] 0 35 | 3% 0% 14% 3% 49% 0% 100%
Sirket ydnetimi etkin ve hizl krar veri, 112[613/02] 1 35 | 3% 6% 17% 3% 6 3% 100%
Elde edilen bagarlar diger siket calianlana duyurulur, 0[419/9/13] 0 35 §0% 11% 26% 2% 3% 0% 100%
(Genel olarak girketimizde uyqulanan performans yonetiminden memnunum, | 0 [ 6 |15/ 9 (4| 1 35 | 0% 17% 43% 2% % 3% 100%
Qrganizasyon yapisi ve sorumluluklardan haberdanm, 0[2]5/15(02] 1 35 f0% 6% 14% 43% 4% 3% 100%
(Genel olarak girket yonetiminden memnunur, 0(0]4/18/8B] 0 35 0% 0% 1% 51% 3% 0% 100%

Tablo 5.2: Calisanlarin Sirket Yonetimi Yorumu

Sirket yonetimi agisindan ¢alisanlarin, kiiciik bir kisminin yorum yapmadigini
ve olumsuz geri bildirimde bulundugunu, ancak ¢ogunlugun olumlu olarak

degerlendirmede bulundugunu gérmekteyiz.
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YORUM YORUM

VTl 12345 YK Toplam 1 2 3 4 5 YOK Toplan
oneticm fetsime agk ve istekidr. O[L[t/nnl 0 35 J0 M % 3% 6% 0% 0%
Yoneticm ismle g et ve sorumluldan ver, OlL12 i 0 35 J0% % 6% 3% 60% 0% 100%
Yoneticm yaratc diglnce ve darangara firsat anr, 01114100200 0 35 J0% 3% 1% X% 5% 0% 100%
Yonetiim il g konularda beni gerekig bigine biglendi. 0[1[3[15(16) 0 35 | 0% M % 4% 46% 0% 100%
oneticim kigse elimi vk ve gerektiginde motve eder. 01203111190 0 35 J0% 6% % 3% 54% 0% 100%
Yoneticm yaplan hatalara yapic yakesr. 0101610019 0 35 J0% 0% 1M 2% 54% 0% 300%
Genel olarak amirimden memnunum. 01020 0 35 | 0% 0% 6% b 60% 0% 100%
Isimi i yapabimek cnyonetcimden geredestegigiiyorum 010[2(53(200 0 35 | 0% 0% 6% 3% 5% 0% 100%
Bende beklentier aqk ve net olarka animlan 0[0[6/18[8] 0 35 0% 0% M 51% 3% 0% 100%
oneticm beni ini edcleyebecek gefielerden ve alinen karerardan zamaninda haberdareder | 0| 1 |6 1513 0 35 | 0% 3% 1M 4% % 0% 100%
Yoneticm i daghmn i ve yeteneklrimze ujgun ok yaper O[1[1/1815) 0 35 0% % 3% 51% &% 0% 0%
Basan sevijem konusunda devamh biglendiririm 0[3[R15[4] 1 35 |0 %% 3% &% 1% 3% 100%
Yoneticm genelike ige gl konulan tarbmk icn hevesl ve iteki. 0[1[0/19[#] 1 35 0 % 0% 5% 4% 3% 0%

Tablo 5.3: Calisanlarin Yonetici Yorumu

Yoneticiler agisindan degerlendirme sonucunu baktigimizda, olumlu

yorumlarin yiizdelik diliminin fazlalig1 goriiliiyor.

ISEN EXEP RUHUYLA YAPTLMASE YORUM YORUM

12345 YK Toplm 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Isimi i yapabimem beraber calshm ekbin basansin beglde 0L0/0/M/d 0 35 J0% 0% 0% 4% 60% 0% 0%
Bember;ah;bgtmhgkr, idern btrimesi ve problemlerim qdzimlenebiimesi i broern ol lols Al T T
Qestekeyp yardmel olurar 1

Tablo 5.4: Calisanlarin Isi Ekip Ruhuyla Yapilmasi Yorumu

Degerlendirmenin sonucuna bakildiginda, ¢alisanlarin tamami, isini iyl
yapabilmeyi, ekibinin basarisina baglamistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin neredeyse
tamami, problemlerin ¢6ziimii ve islerin bitirilmesi asamasinda birbirlerine destek

olduklarini belirtmisler.
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YAPILAN 15 ve fCERIG YORUM YORUM

12345 YK Topem 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Yaphm isten memnunum, 0101118 0 35 J0% 0% 3% 31% 66% 0% 100%
Yaphim is sirketimiz icin dnemi, 0[0]1]10/M] 0 35 J0% 0% 3% 2% 6% 0% 100%
Yonetiim tarafindan isimdeki performansm degerlndirimekte ve ger bidim yapimaktadr | 0| 2| 9 [13/41] 0 35 ) 0% 6% 2% 37% 3% 0%  100%
Ismi ling ve 22 buluyorum 0/0/2(1B3(19] 1 35 J0% 0% 6% 3M% 54% 3% 100%
Ismle g larak benden ne bekendigin bifyorum. 0[1]4/16/4] 0 35 0% 3% 1% 46% 4% 0% 100%
Isimi eteyecek Karararda fime dnem veriyr, 0[1]2/19/83] 0 35 J0% 3% 6% 54% 3% 0% 100%
Ism iingerekiolan bilgler dogru ve zamaninda ede edebiijorum, 0 1[4/M9] 0 35 J0% 3% 1% 60% 26% 0% 100%
Ismi hayatmin vazgecimez parcalarndan bir lrek giryorum 0[2]5(18/10] 0 35 J 0% 6% 14% 51% 2% 0% 100%
Ismle g lnan karararda benim diisincelerme Gnem veril 0[1]5/16/8B3] 0 35 J0% 3% 14% 46% 3% 0% 100%
Ismde sehip odugum bii ve becery genis dlide kullnabiyorum. OJE[S|I0] 0 35 Q0% 3% 4% 49% % 0% 100%

Tablo 5.5: Calisanlarin Yapilan Isler ve Icerikler Yorumu

Calisanlarin, yapilan igler ve igerikler bazinda biiyiikk oranda olumlu geri
bildirimler yaptigi goézlenmektedir. Ankete katilan calisanlarin neredeyse tamami

yaptig1 isten memnun ve yaptigi isin sirket i¢in dnemli oldugu geri bildirimini yaptig

goriilmektedir.

SIRKET {ctfLETIs M YORUM YORUM
12345 YK Topm 1 2 3 4 5 YOK Toplam

Sirketimizde birmler aras yatay ve dikey bigi averis etln bigimde yapimaldadr, | 0 [ 69 /10(10] 0 35 | 0% 1M 26% 2% 2% 0% 100%

Sirketimizde sirket i letigmi arthrmaya yonelk sosyal fealiyetlerden memnunum, | 0 | £ [ 2 [16(85] 1 35 f 0% 3% 6% d6% 4% % 100%

Sirketimizdeki gelismeleri kolayka takip edebiliyorum, 014112012/ 7] 0 35 | 0% 1% 34% 34% 2% (% 100%

Tablo 5.6: Calisanlarn Sirket I¢i Iletisim Yorumu
Calisanlar, sirket ici iletisim alaninda, sonuglara bakildiginda olumlu bir tablo

ortaya koymustur. Ancak sirket i¢i gelismeler konusunda kararsizlar %34, katilanlar

%34 olarak degerlendirme yapmustir.
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EGITIM SisTEME YORUM YORUM

12345 YK Tom 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Sirketmizde yaplan (alnan ve verin) egtim faalieterinden memnunum, 0[3[4[18[00) 0 35 J0% % 1% 51% X% 0% 100%
Sirketimizde ksl geligm ve yaplan i paraleldlarak yeter eqitim saglanmaktadr, [ 0 (4 /8 [20(3] 0 35 | 0% 1% 2% 57% % (% 100%
Sirketmizdeki egitm programlarnn blgime katkda bulunduguna ve kendimi o P P 2
e 0/2/6/18/9 0 3B | 0% 6% 1M 51% %% 0% 100%
Verlen egiimler sayesinde ogrendierimi iimde kolayca uyguluyorum, 0[4[5/19]7] 0 35 | 0% 1% 14% 54% 2% 0% 100%
Aleum gtimler igmi dzha kolay ve etin bigimde yapmami saglyor. 014/5/16/10) 0 35 | 0% 1% 4% 46% 2% 0% 100%
Egitim taleplrim ket taraindan degerendirfyor, 00 [0]14]9] 0 35 J0% 0% % 40% 26% 0% 100%
(elisim itiyaclanmi amirmle beraber tartgr ve geligm programi hazrare. PI6[14[0004] 0 35 1% 17 4% 2% 1% 0% 100%
Sirketmde sireki oarak kendimi geliiiim. P1200(2002] 0 35 |% % 0% 5% 3% 0% 100%

Tablo 5.7: Calisanlarin Egitim Sistemi Yorumu

Sirket egitim sistemi hakkinda, ¢alisan bildirimleri, genel anlamda olumludur.

Sonuglara bakildiginda, bu konu hakkinda ytizdelik dilimler daha degiskendir.

IS ARKADASLARIYLA fLiGKALER YORUM YORUM
12345 YK Toplam 1 2 3 4 5 YOK Toplam
Is arkeclginmia uyum ignde cligorum, 010 1/8(26 0 35 Q0% 0% 3% 2% 74% 0% 100%
Sirketmizde takm calgmasina dnem verliyor, 010[0[7/28] 0 35 J0% 0% 0% 2% 80% 0% 100%
Sirketmizde herkes izerine disen sorumluluan yerine getiryor, | 0| 115 [10119) 0 35 J 0% 3% 14% 2% 54% 0% 00%
Yakn gevreme sirketimizde qalgmasin Gneriim, 010[2(4/19] 0 35 J0% 0% 6% 40% 54% 0% 100%

Tablo 5.8: Calisanlarin {s Arkadaslar1 Yorumu
Calisanlarin ¢ok biiylik bir boliimiiniin is arkadaglariyla olan iliskileri,

sonuclarada yansidigi lizere olumludur. Sirket icerisinde takim ¢alismasina nem

verildigine kesinlikle katilan %80 lik bir dilim ve katilan %20 lik bir dilim vardir.
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SOSYAL HIZMETLER YORUM YORUM
45 YK Toam 1 2 3 4 5 YOK Toplam
BE

N0 3 | M M 1M 4% 63% 0% 100%

12

Sirketimizin sagladigr saglk hizmetlerinden memnunum,(Ozel sigorta,) 11
Saglantan yemek sartarndzn memnunu, 2000100
Tsyer temizi, tertp ve dizenine dnem verliyor, 113 9|2
Siketimde adilve anlaglabilir bir deret sistemi vardr, 112/16/10]3
213
07
12
016

B f6% 0% % 2% 63% 0% 100%
B I % 0% 2% 63% 0% 100%
B | % 6% 46% %% % Yo 100%
B 6% % 3% 2% 20% 3% 100%
B Of 0% 20% 40% %% 1% 3% 100%
B | % 6% 4% 3% 1% N6 100%
B Of 0% 1% 3% %% 1% 3% 100%

3
b
1
0

Baska bir fimada benzer bir is yaparak qok daha kazanmak miimkindir, (Olumsuz Soru) 139
Yaphigm ise gdre hakettigim Geretialyorum, 149
Ucretim gecimimi saglayablecek dizeydedr 151
Sergledigim basaryla tcretim arasinda baglant vardr 10

o || |~
e T A

Tablo 5.9: Calisanlarin Sosyal Hizmetler Yorumu

Calisanlar, sosyal hizmetler bakimindan degerlere bakildiginda, kararsiz

segeneginin ve olumlu segeneklerin yogunlugu goriilmektedir.

CALISMA ORTAMI VE KOSULLAR oy iy
12345 YK Toplam 1 2 3 4 5 YOK Toplam
gzlfon;ommlm (havalandrma, Istma, aydinlatra, dekarasyon, girilti vb.) isimi rahat i1l 10l 0 B 0w m o W% o
Iglmlyapm'arr.n kolayla;ﬁrcekgereldl kaynak ve donanim destegi (alet, arag gereg, cep 1l4lals B 0w w o T % 0
telefonu, bilgisayar vb) saglanmaktadr 0
Galisma ortamm sirekf larak temiz ve dizenlid, 1]2]0/20200 0 35 |% 6% 0% % 5% 0% 100%
Genellkle mesai saatlericerisinde igmi bitrebiyorum. 1716126 0 35 fit% 2% M 34% 1% (0% 100%
Yilierisinde yeterince izn kullanma sens bulabifyorum. LI2]6[15/1) 0 35 | 3% 6% 1% 43% 3% 0% 100%

Tablo 5.10: Calisanlarin Ortam ve Kosullar Yorumu
Calisanlarin, calisma ortami ve kosullar1 hakkinda vermis oldugu geri
bildirimler biiyiik oranda olumlu olarak sonuglara yansimaktadir.
Yorumlar:
e Sirkete yeni baglayan ve ozelllikle is tecriibesi olmayan ¢alisanlarin 2-4 hafta
stiresince genel yapilan isi anlamadan, kullandigimiz programlar {izerine dokiiman

okumasi yerine; belirlenecek senior ¢alisan yonetiminde yetistirilmesi.

e Mesai saatleri disinda maillerine ulagmas1 gerektigi diisiiniilen ¢alisana internet

baglantili hat ve telefon temini.
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e Insan kaynaklar1 konusunda sirketimin iyilestirilmesini isterim. Ciinkii sirket
icindeki ¢alisan degisimi ¢ok fazla ve bu sirket iginde kazanilan tecriibenin kaybina
sebep oluyor.

e Performans goriismeleri sayisi artirilabilir.

e Aktiviteler arttirilabilir. Yaklagik 9 aydir buradayim, oryantasyon disinda bir

aktivite olmadi.

e Hastanede problem yasadim, ancak kullandigimiz Ozel saglik sigortasiyla
gittigim i¢in bu problemi yasadigimi diisiinliyorum. Bu yiizden farkli bir sigorta
sirketi secilebilir.

e Egitim i¢in daha uygun yerler secilebilecegini diisiniiyorum.

e Iseilk girdigimde performans gériismelerinin 6 ayda bir oldugunu konusmustuk.
Ancak Ocak ay1 bitmis olmasina ragmen herhangi bir goriisme olmadi. Bu konu
hakkinda calisanlarin bilgilendirilmesini gerektigini diisliniiyorum.

o Sirket ici bilgilendirme gelistirilmeli.

e Performans yonetimi gelistirilmeli ve hedefler net belirlenmeli.

e (Calisanlarin fazla c¢aligmalarinin(yogun ddénemlerinin) daha iyi yonetilmesi

gerek.

e Performans yonetimi ve kurumsalliga gecis siiregleri hizlandirilmali. Benden

beklentileri bilmeliyim, herkesin maas sistemi farkli, sistematize edilmeli.

e Herbir danisman takip edilmeli, motivasyon saglanmali.

e Egitimler sirketi¢i degil, sirket disinda profesyoneller tarafindan verilmeli ve

kisisellestirilmelidir.
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e  Sirket i¢i iletisimin hem iyi hem kotii oldugunu diisiiniiyorum. Iyi ¢iinkii talep
edildiginde her konuda samimi bir muhabbet yapmak miimkiin. Ko6tii oldugunu

diistiniiyorum, ¢iinkii sirketle ilgili baz1 konularda hep sonradan haberim oluyor.

e Bazi konularda karar alinirken operasyonel calisanlara da fikirleri sorulabilir.
Mesela 3 ayda bir her amir kendi personeline bir geri doniis yapabilir. Yani senden
sOyle memnunuz ya da sundan dolay1 biraz sikinti var gibi. Boylece bizde iyi
konumdamiyiz yoksa kotii konumdamiyiz daha rahat anlariz. yani 3 ayda bir mini
performans degerlendirmesi benzeri bir sistem.

e Kisisel gelisim egitimleri olmali.

e lletisime agik olunmasi adina calisanlar desteklenmeli.

e Maas ve kariyer ile ilgili sertifika edinilmeli.

e Ise yeni giren calisanlarla ilgili olarak bilgilendirme yapilmalidir. Hangi

departmanda ise basladig1 gibi kisa bilgiler de verilmelidir.

Calisanlara ait 6zel giinler ile ilgili(dogum giinii vb)bilgilendirme yapilmalidir.

Sirket calisanlarinin daha fazla toplanmasi faydal olabilir.

Egitim, kisisel gelisim konular1 6nceliklendirilmeli.

Yetkinlik seviyelerine gore performans ve iicret degerlendirmesi yapilmali.

e Daha c¢ok egitim planlanmali. Ozellikle ise ilk giriste bir oryantasyon siireci

planlanmali. Isle ilgili ve kisisel gelisime yonelik daha ¢ok egitim firsatr saglanmali.

e (Calisma ortamimiz, ofisimiz, mutfagimiz ve tuvaletlerimiz daha bakimli olmali.

Ozellikle temizlik konusunda daha itinali olunmali.
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e Bilgisayarlarimiz yaptigimiz igin  kalitesini olumsuz ydnde etkiliyor.

Yenilenmesinin faydali olacag: goriisiindeyim.

e  Ofisin degistirilmesi ve ¢alisanlarin maaslarinin revize edilmesi gereklidir.

e  Ofisin ne kadar iyilestirildigini biliyorum ancak bina sirketimize uygun degil.

e Orta kademe yoneticilerin bilgi alig-verisini saglayacak diizenli toplantilar

olmali.

e Orta kademe ve sorumlu uzman danigsmanlarin bilgi alig-verisini saglayacak

toplantilar olmali.

e Maas performans sistemi yeniden diizenlenmeli.

e Isyeri lokasyonu degistirilmeli.
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6. TARTISMA

Biitiin isletmeler varliklarimi siirdiirebilmek ve hedeflerine ulasabilmek adina
calisan motivasyonuna ve memnuniyetine ihtiyag duyar. Bu memnuniyet ve
motivasyonu saglamakta, calisanlarin goriislerine bagvurmak, onlardan yorumlar
almak ve bunlar1 degerlendirip, stratejik kararlarla birlikte uygulamaya geg¢irmekle
miimkiin olur. Motivasyon ve ¢alisan memnuniyeti de siiphe yokki isten ayrilma

egilimi lizerinde dogrudan etkili olacak 6nemli kavramlardir.

Calisanlar, miisteri ve personel memnuniyetine, sirketleri acisindan %80
oraninda fazla énem verildigi gorilisiindedir. Bunun yaninda %85 oraninda sirketin
calisanlarina deger verdigi goriisii hakimdir. Dikkat ¢ekici bir degerlendirme olarak,
katilimcilarin %100 lik bir oram1 kendini sirketinin bir pargasi olarak gordigiini
belirtmistir. Burdan c¢ikarilacak en onemli sonug, bu sekilde diisiinen bir calisan
toplulugu, dogru ve stratejik yonetim kararlariyla sirkete bagimli hale getirilebilecek
ve isten ayrilma talepleri en az seviyeye indirgenebilecek durumdadir. Dogru
bilgilendirme, ¢alisanlarin taleplerini iyi analiz etme sonrasinda, sirketinin bir parcasi
oldugunu diisiinen bu kitle, firmasina iist diizeyde baglilik saglayacak ve isten

ayrilma istegi de bir okadar azalacaktir.

Calisanlar, %43 oraninda, sirketin stratejik hedeflerini bilip bilmedigi
konusunda, kararsizligini ve bilmedigini belirtmistir. Calisanlarin  g¢ogunlugu
bildigini gdsterse de bilmeyenlerin oraninin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
konuda strateji toplantilar1 diizenlenmeli ve ¢alisanlara sirket hedefleri konusunda

aktarimlar yapilmalidir.

Performans yonetimi agisindan oranlara baktigimzda %60 oraninda
kararsizlik ve memnuniyetsizlik belirtilmis. Bunun yaninda ¢alisan yorumlarina da
baktifimzda bir¢ok calisanin performans yonetimi konusunda olumsuz goriis
belirttigi, performans goriismelerinin diizenlenmesi gerektigi ve bu siirecinde hizli
ilerletilmesi gerektigi konularinda bir¢ok yorum ve degerlendirmede bulundugunu da
gormekteyiz. Bu geri bildirimlere baktigimizda, sirketin performans yonetimi

konusunda eksikleri oldugu, bu eksiklerinde calisan bagliligt ve motivasyonu
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acisindan  gelecek giinlerde sikinti  yaratacagi  goriilmektedir. Performans
degerlendirme ve maas sistemi, calisan bagliliginin isten ayrilma {izerine etkilerini

gozlemleyebilecegimiz 6nemli durumlardandir.

Calisanlarin ¢ok biiyiikk kismi, yaptigi isten memnun oldugu, kendisinden
neler beklendiginden haberdar oldugu, onun diisiincelerine onem verildigini
belirtmistir. Bunun yaninda ekip ¢alismasi ve takim ruhunun, birbirlerine verdikleri
desteklerin onlar i¢in 6nemli oldugunu ve ekip arkadaslarinin onlara destek verdigi
goriigsiindedir. Bu olumlu goriisleri belirten katilimer oranlarida %80 civarlarindadir.
Bu durum agisindan degerlendirdigimizde c¢alisanlar icin yaptiklart islerden
sagladiklar1 tatmin, ekip arkadaslarindan duyduklari memnuniyet ve diislincelerine

verilen degerin 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir.

Sirket ici iletisim konusunda katilimcilarin ¢ogunlugu olumlu goriisler
bildirmistir. Ancak bunun yaninda yapilan yorumlara baktigimizda, projelerde
calisan danismanlara belirli siirelerde, yoneticileri tarafindan aktarimlar yapilmasi
gerektigi, toplantilar diizenlenip bilgi alis verisinde bulunulmasi gerektigi gibi

yorumlar goze ¢arpmaktadir.

Egitim konusu katilimcilar arasinda, anket sonuglart ve yorumlara
baktigimizda 6nem kazanmis bir durum olarak goze carpmaktadir. Egitimlerin sirket
ici egitmenler haricinde, disaridan daha profesyonel kurumlar ve egitmenler

tarafindan verilmesi gerektigi yorumlar1 dikkat cekmektedir.

Sosyal hizmetler ve kazanimlar, ¢alisan baglilifi ve bunun isten ayrilma
tizerine etkilerinin gozlemlenebilecegi en onemli kisimlardan biridir. Calisanlarin
%20 lik bir kismi1 yaptig1 ise oranla aldig: ticretten memnun degildir. Bunun yaninda
%40 ik bir ksimda bu konuda kararsizligini dile getirmistir. Gene bu baslik altinda
%9 oraninda katilimcilarin ge¢imini saglayacak {icretleri almadiklart ve %43
oraninda da bu konuda kararsiz olarak geri bildirim yaptig1 gozlenmektedir.
Katilimcilarin %17 si sergiledigi basariyla aldig {icret arasinda baglanti olmadigim
ve %34 bu konuda kararsiz kaldigimi belirtmistir. Bu durum calisan bagliligini

dogrudan etkileyecek ve Onlem alinmasi gereken onemli bir konudur. Calisan
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yorumlarmada baktigimizda anket sonuglarimi destekleyici yorumlar dikkat
¢ekmektedir.

Sonug olarak anket lizerinde genel bir degerlendirme yapildiginda, ¢alisan
baglilig1 ve isten ayrilma lizerine etki saglayacak calisan yorumlarinin, bu firma i¢in
biiyiik oranda olumlu oldugunu, firmanin ¢alisan baglilig1 oraninin da bu baglamda

yiiksek oldugu sonucu gozlemlenmektedir.
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EKLER

EK 1 Anket Formu

CALISAN MEMNUNIYETI OLCUM ANKETI

(Kesinlikle katilmiyorum) 1
(Katilmiyorum) 2
(Kararsizim) 3
(Katiltyorum) 4

(Kesinlikle Katiliyorum) 5

CALISTIGIM SiRKET

1- Kalite Bilincine sahiptir.

2- Miisteri Memnuniyeti ilkesini benimser.

3-Kendi sektoriinde basarih bir performans sergiler.

4-Calhisanlarinin memnuniyetine 6nem verir.

5-Calisanlarina deger verir.

6- Kendimi bu sirketin bir iiyesi olarak goriiyorum.

7- Miisteri goriislerine her kademede siirekli bir duyarhhk

gosterilir.
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SIRKET YONETIMI

1- Sirketimizin Kalite Politikasimi biliyor ve benimsiyorum.

2- Sirketimizin stratejik hedeflerini biliyorum.

3- Sirket yonetimi calisanlariyla acik iliskiler kurar.

4- Sirket yonetimi etkin ve hizh karar verir.

5- Elde edilen basarilar diger sirket calisanlarina duyurulur.

6- Genel olarak sirketimizde wuygulanan performans

yonetiminden memnunum.

7- Organizasyon yapisi ve sorumluluklardan haberdarim.

8- Genel olarak sirket yonetiminden memnunum.

YONETICILER

1- Yoneticim iletisime acik ve isteklidir.

2- Yoneticim isimle ilgili yetki ve sorumluluklari verir.
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3-Yoneticim yaratici diisiince ve davranislara firsat tanir.

4-Yoneticim isimle ilgili konularda beni gerektigi bicimde

bilgilendirir.

5- Yoneticim kisisel gelisimi tesvik ve gerektiginde motive

eder.

6- Yoneticim yapilan hatalara yapici yaklasir.

7- Genel olarak amirimden memnunum.

8- Isimi iyi yapabilmek icin yoneticimden gerekli destegi

goriyorum.

9- Bende beklentiler acik ve net olarka tanimlanir.

10- Yoneticim beni isimi etkileyebilecek gelismelerden ve

alinan kararlardan zamaninda haberdar eder

11- Yoneticim is dagilimimi bilgi ve yeteneklerimize uygun

olarak yapar

12- Basari seviyem konusunda devamh bilgilendirilirim

13- Yoneticim genellikle isle ilgili konular1 tartismak icin

hevesli ve isteklidir.
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ISIN EKiP RUHUYLA YAPILMASI

1- Isimi iyi yapabilmem beraber calistifim ekibin basarisina

baghdir.

2- Beraber cahstigim Kisiler, islerin Dbitirilmesi ve

problemlerim ¢oziimlenebilmesi i¢in birbirlerini destekleyip

yardimeci olurlar.

YAPILAN i$S VE iCERIGI

1- Yaptigim isten memnunum.

2- Yaptigim is sirketimiz icin 6nemlidir.

3-Yoneticim tarafindan isimdeki performansim

degerlendirilmekte ve geri bildirim yapilmaktadir.

4-Isimi ilging ve zevkli buluyorum.
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5- Isimle ilgili olarak benden ne beklendigini biliyorum.

6- Isimi etkileyecek kararlarda fikrime 6nem veriliyor.

7- Isim icin gerekli olan bilgileri dogru ve zamaninda elde

edebiliyorum.

8-Isimi hayatimin vazgecilmez parcalarindan biri olarak

gorilyorum.

9-Isimle ilgili alinan kararlarda benim diisiincelerime 6nem

verilir

10-isimde sahip oldugum bilgi ve beceriyi genis olciide

kullanabiliyorum.

SIRKET ICI ILETiSIM

1- Sirketimizde birimler arasi1 yatay ve dikey bilgi ahsverisi

etkin bicimde yapilmaktadir.
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2- Sirketimizde sirket ici iletisimi arttirmaya yonelik sosyal

faaliyetlerden memnunum.

3- Sirketimizdeki gelismeleri kolayhkla takip edebiliyorum.

EGITIM SISTEMIi

1- Sirketimizde yapilan (alinan ve verilen) egitim

faaliyetlerinden memnunum.

2- Sirketimizde Kisisel gelisim ve yapilan ise paralel olarak

yeterli egitim saglanmaktadir.

3- Sirketimizdeki egitim programlarinin bilgime katkida
bulunduguna ve kendimi gelistirme

imkam sagladigina inamyorum.

4- Verilen egitimler sayesinde 6grendiklerimi isimde kolayca

uyguluyorum.

5- Aldigim egitimler isimi daha kolay ve etkin bicimde

yapmamu saghyor.
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6- Egitim taleplerim sirket tarafindan degerlendiriliyor.

7- Gelisim ihtiyaclarimi1 amirimle beraber tartisir ve gelisim

program hazirlariz.

8-Sirketimde siirekli olarak kendimi gelistiririm.

IS ARKADASLARIYLA ILISKILER

1- Is arkadaslarimla uyum icinde ¢alistyorum.

2- Sirketimizde takim calismasina 6nem veriliyor.

3-Sirketimizde herkes iizerine diisen sorumluluklar1 yerine

getiriyor.

4-Yakin ¢evreme sirketimizde calismasini oneririm.
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SOSYAL HIiZMETLER

1- Sirketimizin sagladig1 saghk hizmetlerinden memnunum.

(Ozel sigorta.)

2- Saglanilan yemek sartlarindan memnunum.

3-Isyeri temizligi, tertip ve diizenine 6nem veriliyor.

4-Sirketimde adil ve anlasilabilir bir iicret sistemi vardir.

5- Baska bir firmada benzer bir isi yaparak c¢ok daha

kazanmak miimkiindiir. (Olumsuz Soru)

6- Yaptigim ise gore hakettigim iicreti aliyorum.

7- Ucretim gecimimi saglayabilecek diizeydedir.

8-Sergiledigim basariyla iicretim arasinda baglant1 vardir.
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CALISMA ORTAMI VE KOSULLARI

1- Cahsma ortamim (havalandirma, 1sitma, aydinlatma,
dekarasyon, giiriiltii vb.) isimi rahat ve kolay

yapabilmem i¢in elverislidir.

2- Isimi yapmam kolaylastircak gerekli kaynak ve donanim
destegi (alet, ara¢ gere¢, cep telefonu, bilgisayar vb)

saglanmaktadir.

3-Calisma ortamm siirekli olarak temiz ve diizenlidir.

4-Genellikle mesai saatleri icerisinde isimi bitirebiliyorum.

5- Y1l icerisinde yeterince izin kullanma sans1 bulabiliyorum.

YORUMLAR

Sizce sirketimizde iyilestirilmesi gereken hususlar var nm?

|:| EVET HAYIR
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Yukaridaki soruya cevabimiz EVET ise sirketimizde oncelikli olarak ele alimp

iyilestirilmesi gerektigini diisiindiigiiniiz konular nelerdir.

Eklemek istediginiz diger konular :
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