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GĠRĠġ 

Ülkemiz aile bağlarının kuvvetli olduğu bir toplum olarak görülmekte ve Avrupa 

ülkelerine nazaran geleneksel aile yaĢantısına önem verilmektedir. Aile kavramı 

ülkemizin batı kesimlerinde çekirdek aile olarak algılanırken, ülkenin doğu bölgelerinde 

bu kavram daha geniĢ aile birliktelikleri olarak anlaĢılmakta ve yaĢanmaktadır. Aile 

kavramının hemen yanı baĢında yer alan akraba kavramı ve sülale, aĢiret kavramları da 

ülkemizde geleneksel aile mantığının bir hediyesi olarak sunulmuĢtur. Ortadoğu bölgesi 

toplumlarında görülen gelenekçi aile yaĢantısının ülkemizde de fazlasıyla kabul görmesi 

ve aile yaĢantısında geleneksel, tutucu tavrın izlenmesiyle aile iliĢkilerinin örf, adet, 

gelenek, görenek, anane gibi yapıcı, destekleyici fakat yazılı olmayan kurallar 

tarafından yönetilmesini sağlamaktadır. 

 

Ülkemizin bulunduğu coğrafya itibariyle Avrupa ve Asya arasında geçiĢ köprüsü 

olması kültür etkileĢimleri açısından da tam bir değiĢimler kuĢağıdır. Ülkemizin 

Jeopolitik ve Jeostratejik bir özelliğinin verdiği avantaj ve dezavantajlarda yoğun 

hissedilmektedir. Coğrafi geçiĢ, kültürel geçirgenlikte sağlamakta ve durum sık sık 

olumlu olumsuz olarak tartıĢma konusu yaratmaktadır. Bu geçirgenlik aile bağlarına, 

akraba yaĢantılarına ve toplumun anlayıĢına farklı etkileri olmaktadır. Bu etkileĢimler 

aile bağlarında zayıflamalara yol açsa da asla bir kopma veya iliĢkiler zincirinin 

kırılmasına neden olmamaktadır. 

 

Ailenin önem arz ettiği toplumlarda olduğu gibi ülkemizde de aile gibi aile 

Ģirketleri de büyük önem arz etmektedir. Ülkemizde herkesin bildiği büyük Ģirketlerin 

birçoğu aile, akraba Ģirketleri olup hatta birçoğu ailelerinin ismiyle teĢekküller 

kurmuĢlar veya kurdukları teĢekküller o ailenin isimleriyle anılmaktadır. Aile 

Ģirketlerinin iç yapısı da farklı dinamiklere sahip olmakla birlikte iç çatıĢmaya da bir o 

kadar müsaittir. Aile Ģirketleri aile bağlarını güçlü tutmadıkları veya geliĢimi 

yakalayamadıkları durumlarda, aile fertleri arasında yönetimsel anlaĢmazlıklara neden 

olacakları gibi, kuĢaksal farklılıkların problemlerine de davetiye hazırlamıĢ olurlar. Aile 

fertlerinin bütün üyeleri aynı zamanda Ģirket içerisinde farklı birimlerde çalıĢıyor ise 
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dinamikler farklı iĢleyecek, yönetim katında yoğun ise Ģirket iç dinamikleri daha farklı 

iĢleyecektir. 

 

Çünkü Dünyada ve ülkemizde de her Ģey süratle geliĢmekte ve değiĢmekte 

olduğu herkes tarafından görülmektedir. Yeni kuĢakların kendisinden önce gelenlerle 

çağın hızlı oluĢundan dolayı uyum sağlamakta zorluklar yaĢadığı görülmektedir. Bu 

süratli değiĢimin içerisinde farklı yapılardaki iĢletmelerin yaĢamlarını sürdürebilmeleri 

ve faaliyetlerini devam ettirebilmeleri için yönetim katında ki, hükmedici pozisyondaki 

kiĢilere büyük iĢ düĢmektedir. Üstün liderlik vasıflarının yanı sıra hızlı ve doğru karar 

verme yeteneklerine de sahip olmaları istenmektedir. 

 

Tam da bu nokta da yöneticilerin doğru karar verme becerilerinin irdelenmesi 

gerekmektedir. Bu durum hem özel kuruluĢlarda hem de resmi kuruluĢlarda arzu 

edilmektedir. 

 

Farklı ölçekte yöneticilik yapanların ve karar verenlerin, verdikleri kararların 

çalıĢanları tarafından nasıl algılandığı da çok önemlidir. Yönetici, idareci, hükmedici, 

karar verici, patron, iĢveren, müdür, amir, otorite, bunlardan hangisini ele alırsanız alın 

verdikleri kararların kısa ve uzun vadede performansa etkileri, iĢ gören, çalıĢan, emekçi, 

memur, iĢçi tarafından nasıl algılandıklarını da ortaya koyar. Liderlerin; iĢ görenin 

potansiyel enerjisini ortaya çıkaracak, onları motive edebilecek, onları örgüt hedeflerine 

ulaĢmalarında çalıĢmaya itecek, örgüt kültürünü oluĢturup, koruyabilecek bir etki 

yaratmaları beklenmektedir. 

 

Günümüzde iĢ gören güçlendirmesi yapıldığında, eğitim seviyeleri 

yükseldiğinde, bilgiye ulaĢma hızı arttığında çalıĢanların daha eleĢtirel ve yönetilmesi 

her geçen gün daha fazla zorlaĢtığı gözlenmektedir. ÇalıĢan, iĢletmeyle ilgili durumları 

sorgulamakta ve tatmin olmak istemektedir, ÇalıĢan, emri ya da yetkisi altında çalıĢtığı 

yöneticiyi izlemekte ve kendilerini bu davranıĢlara göre yönlendirmektedirler. Vasıf ve 

davranıĢları ile olumlu iz bırakan yöneticiler aynı zamanda etkili bir lider olduklarını 

gösterirler. 
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Yöneticisi, amiri, lideri tarafından doğru kararlar verildiğini gözlemleyen iĢ 

gören örgüt kültürüne bağlanmaya, motive olmaya, iĢ gücünü yükseltme eğiliminde 

olmaya çalıĢacağı tahmin edilmektedir. Bu durumda tabii ki iĢletme yararına oluĢması 

beklenmektedir. 

 

Yöneticilerin doğru kararlar vermesi; sadece doğru yatırımlar yapması, doğru 

hamlelerle büyümeyi veya kalkınmayı sağlaması değil, doğru ortaklıklara imza atması, 

pazarlama stratejilerini doğru kurması da tek baĢına yeterli değildir. Doğru kararlar 

verirken iĢi ehline vermesi, gerçek bir insan kaynakları stratejisi yürütmesi, liyakate, 

basirete, ferasete göre hareket etmesi anlamına gelmektedir. Adil bir lider, adaletli bir 

yönetici hiçbir gönül bağına, hiçbir kan bağına, organik, in organik hiçbir bağa 

bakmadan iĢi ehline teslim etmesi gerekmektedir. Performans odaklı ödüllendirmenin 

olduğu iĢletmelerde olduğu gibi adaletsizlik duygusunun minimum düzeyde tutulması 

her iĢletme için geçerlidir. Adil yönetim ve adaletli ödüllendirmenin olduğu durumların 

yanı sıra ekonomik ve psiko sosyal araçlarla da motive edilen iĢ görenlerin çalıĢma 

performansının artacağı bilinmektedir. Bu durum resmi kurumlarda da geçerliliğini 

korumakla beraber, yöneticinin liderlik ve hakkaniyet özelliklerinin çalıĢanların 

motivasyonunu olumlu veya olumsuz yönde etkilemesi olarak da düĢünülür. 

 

AraĢtırmanın Amacı: 

Bu araĢtırmanın amacı, nepotizm, aile ve akraba kayırmacılığı ile iĢ görenlerin 

motivasyonları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı, nepotizmin iĢ görenlerin 

motivasyon düzeyleri üzerinde etkisi olup olmadığını belirleyebilmektir. 

 

AraĢtırmanın Önemi: 

ÇalıĢan motivasyonunun; verimlilik, kalite, aidiyet duygusu, geliĢme ve 

geliĢtirme, kalkınma gibi sonuçlarla doğru orantılı bir iliĢkide olacağından, iĢ gören 

motivasyonunun sağlanmasıyla iĢletmelerin potansiyellerini arttıracağı ve ülkemize 

katma değer, istihdam sağlayacağı noktasında büyük önem taĢıdığı düĢünülmektedir. 
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AraĢtırmanın Yöntemi:  

ĠĢ görenlere çalıĢmanın veri toplama aracı olan, anketten toplam 240 adet elden 

dağıtılmıĢ olup, 170 âdeti tam dolu olarak geri alınmıĢtır. ĠĢ görenlere verilen anket 

formunda yer alan ikinci bölüm ifadeleri; AraĢtırmada ki; “nepotizm” ile ilgili ifadeler 

olup, Asunakutlu ve Avcı (2009)’nın makalesinden alınmıĢ olup, atıf yapılan 

araĢtırmaların ana kaynaklarının orijinali; hem Abdalla vd., (1998:564-566) tarafından 

oluĢturulan ölçekten hem de Ford ve McLaughin (1985:57-61) tarafından nepotizmi 

tanımlamaya iliĢkin çalıĢmadan yararlanılarak hazırlandığına ulaĢılmıĢtır. Anket 

formunda yer alan üçüncü bölüm motivasyon ile ilgili ifadeler ise; M. Kocaoğlu’nun 

(2007) “Mobbing (ĠĢyerinde Psikolojik Taciz, Yıldırma) Uygulamaları ve Motivasyon 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” baĢlıklı yüksek lisans tezi 

anketinde kullanmıĢ olduğu, Yrd. Doç. Dr. Turhan Erkmen’in yardımıyla hazırlanan 

anket sorularından alınan 13 ifade kullanılmıĢtır. AraĢtırmada hipotezler çerçevesinde 

korelasyon, regresyon, anova, T-testi analizleri yapılarak yorumlanarak 

sonuçlandırılmıĢtır. 

 

Bu araĢtırmada, baĢta Ġstanbul olmak üzere ülkemizin her yerinde ve dünyanın 

157 farklı ülkesinde faaliyet gösteren bir Uluslararası bağımsız denetleme Ģirketinin 

çalıĢanlarına Ģirketin Türkiye bacağında ve Ģirketin Türkiye’de sahip olduğu 

yöneticilerin de davranıĢlarının iĢ gören motivasyonlarına etkilerini belirlemeye 

çalıĢılmıĢtır. Birinci bölümde; Nepotizmin ne olduğu ve tarihçesi, nepotizmin nedenleri, 

çeĢitleri, nepotizmin olumlu olumsuz yanları açıklanmıĢtır. Ġkinci bölümde; nepotizm 

ile girift bir yapıda olan ve nepotizmin akraba bağı haricindeki bir bağ ile teĢkil etmesini 

yani kayırmacılığın ne olduğu, kayırmacılık çeĢitleri açıklanmıĢtır. Üçüncü bölümde: iĢ 

gören’ in ne olduğu, iĢ gören birey iliĢkisi, iĢ görenin örgütten beklentileri, iĢ gören için 

motivasyonun önemi, örgütlerin çalıĢanlarını motive etme nedenleri açıklanmıĢtır. 

Dördüncü bölümde: motivasyonun ne olduğu, motivasyon türleri, davranıĢ biçimleri, 

motivasyon teorileri, süreç teorileri, açıklanmıĢtır. Üçüncü bölümde ise; nepotizmin iĢ 

gören motivasyonuna etkilerini ölçmek amacıyla lider konumundaki yöneticilerin ve iĢ 

görenlerin her birine bir anket uygulanmıĢtır. Yapılan bu uygulamanın amacı, kısıtları 

ve yöntemi (metodolojisi) açıklanmıĢ, uygulama sonucunda çıkan ifadelerin bulguları 

yorumlanmıĢtır. 
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1. BÖLÜM: NEPOTĠZM 

Nepotizm; Türk diline “aile, akraba kayırma ve yakın arkadaĢları kayırma” 

Ģeklinde geçmiĢ bir kelimedir (Türk Dil Kurumu Büyük Türkçe Sözlüğü). 

1.1. Nepotizm Kavramı 

Nepotizm kavramı; Latince’de “Nepot”, Ġngilizce’de “Nephew” yani yeğen 

anlamına gelmektedir. Ġtalyanca “Nepotismo”, Fransızca da ise “népotisme” olarak 

kullanılır. Nepotizmin kökü çeviriler ve sözlük anlamlarından da anlaĢılacağı gibi 

yeğen/ yeğencilik anlamına gelmektedir.  

 

Kayırma durumu akrabalar için gerçekleĢtiğinde “nepotizm”, tanıdıklar için 

gerçekleĢtiğinde “kronizm”, politik veya dini yakınlıkla gerçekleĢtiğinde “patronaj”, 

siyasetçi ve seçmen arasında geçtiğinde ise “klientelizm” olarak tanımlanmaktadır 

(Erdem ve Meriç 2012, 142). 

 

Nepotizmin farklı bazı tanımları Ģu Ģekildedir:  

Bir iĢ konusunda kiĢinin bilgi, beceri, tecrübe, kabiliyet, eğitim seviyesi ve 

liyakat gibi faktörlere bakılmaksızın veya iĢ konusunda ehliyete sahip olmayan 

bireylerin sadece aile/ akrabalık iliĢkileri göz önünde bulundurularak iĢe alınmasına 

veya terfi ettirilmesine nepotizm denilmektedir. 

 

ĠĢin gerektirdiği nitelikler dikkate alınmaksızın sırf akrabalık iliĢkisine dayalı 

olarak bir kimsenin iĢe alınmasına nepotizm denir (Berkman, 1983, 26). 

 

Nepotizm; Gücün akrabasından yana hak kullanması ve kayırmacılık yaparak 

seçimde bulunması, iĢi alması gereken kiĢinin aleyhine, haksız bir uygulama, iltimas 

(Webster International Online Dictinary, E.T. 21.08.2016).  

 

“Kin Selection” veya akraba kayırma insanlarda (bazı biyolog ve zoologlara 

göre hayvanlarda da) var olan doğal bir içgüdüdür. 
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Sosyal bilimlerde yer alan biyolojik/ ekolojik yaklaĢımlar ise, nepotizmin 

rasyonel davranıĢlar sınıfına girdiğini ifade etmektedir. Bu yaklaĢımlarda nepotizm, 

çevresel koĢullar ve bireysel ihtiyaçlar alanı olarak tanımlanan sosyal ekolojide, 

“seçilmiĢ” bir davranıĢ olarak tanımlanmaktadır (Masters 1983, 161). 

 

Sadece aile iĢletmelerinde değil hemen her yer de görülebilme ihtimali olan 

akraba kayırmacılığı, bazen soy bağı bazen de kan veya soy bağı olanlarla bağı 

bulunanlardan yana tercih kullanılmasıyla da ortaya çıkmaktadır. Nepotizm kavramı 

ülkemiz de “Dayısı olmak” veya “Yeğenimiz” kelimeleriyle anlam bulmuĢtur. Deyim 

haline gelen bu söylemler bazen çaresizliğin isyanı (bir dayımız yok ki) Ģeklinde de dıĢa 

vurulmakta, hak edenin alamadığı iĢin sonucunda ki isyanının sözlerinde de, yine bu 

deyimler kullanılmaktadır. ĠĢe alımlarda referans olunan kiĢi bu deyimleri kullanarak 

durumu ifade etmekte (Yeğenim, Patronun Yeğeni), herkes tarafından da torpil 

anlaĢılmaktadır. 

 

Nepotizmin vukuu bulduğu aile Ģirketlerinde hesapsız bir kayırmacılık yürürken, 

kamu kurumlarında daha sınırlı ve çerçeveler içerisinde hareket etmek durumlu torpiller 

gerçekleĢir. Çünkü Kamu kurumlarında hesap verilebilir olunan torpiller yapılmaktadır. 

Yani torpili yapanda, kayırma durumunu akrabasından yana kullanmadan önce 

kriterlere uyumlu olmasına bakmak zorundadır, Yasalarla belirlenmiĢ seçim 

kurallarında olduğu gibi, üniversite mezunu bir kadroya akrabası olan ilkokul mezunu 

birisini atayamaz. Hesap verilebilirlik ve kontrole tabii olma durumu bu iĢlemi özel 

sektöre nazaran kamu da sınırlı halde kalmasına neden olmuĢtur. Bir aile Ģirketinde 

patron akrabasını istediği pozisyonda istihdam edebilir. Fakat nepotizmin iĢletme 

açısından yol açacağı sonuçlara da katlanmak zorundadır. Çünkü iĢe aldığı akrabasını 

yerleĢtirdiği pozisyon tahsil durumu veya uzmanlık gerektiriyorsa, kayrılan kiĢi 

vasıflara haiz değilse, iĢletme sıkıntıya girer, hukuken bir yaptırım olmasa dahi 

iĢletmenin iĢlevlerliği açısından önem arz etmektedir. 

 

Bu çalıĢmada nepotizm kavramı, akraba ve aile fertlerinin yanı sıra hemĢeri, 

aynı okul mezunu olmak, ailenin yakın çevresi, eĢ-dost ve tanıdıkların kayrılmasını da 

kapsar Ģekilde kullanılmıĢtır. 
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1.2. Nepotizm Tarihi 

Nepotizm tarihi Rönesans dönemine dayanmaktadır. Rönesans döneminde bazı 

Papalar, yeğenlerini ve bir kısım yakın akrabalarını liyakat gözetmeksizin, iĢin 

gerektirdiği özelliklere sahip olup olmamasına bakmaksızın üst düzeyde iĢlere 

atatmalarından dolayı ortaya çıkmıĢ kavramdır. Papalık makamının gücü elinde tutması 

ve din- devlet yönetim anlayıĢının iç içe geçmiĢ olmasının da etkisiyle Papaların karar 

verici rol oynadığı bilinmektedir. Devlet ya da Ġmparatorluğun iĢlemesi için gerekli 

düzen içerisinde farklı pozisyonlarda bürokrat makamları bulunmakta ve bu iĢlere 

papalar tarafından yeğenlerinin atanmasını sağlanmak için nüfuz göstermelerinin gerçek 

adıdır nepotizm. Nepotizmin doğuĢu ve bu kavramın kelime kökünden de 

anlaĢılabileceği gibi yeğencilik- yeğen kayırma tarihin çok eski dönemlerinden beri süre 

gelmiĢ bir olay olup, torpili olanlarla olmayanların tarih süresince ayrım gördüğü 

anlaĢılmaktadır. Ġstihdam etme yetisinin papalar tarafından kendi soy ve akrabaları 

lehine kullanma eğilimi göstermeleri, o dönemde kilisenin faaliyetlerinin halk arasında 

konuĢulmaya baĢlamasına yol açmıĢ. Bu durum zamanla torpili veya tanıdığı olmayan 

kiĢiler için umutsuz, üzücü ve zarar verici olmuĢtur.  

 

“Bu dönemde yaĢanan bu olumsuzluk, günümüzdeki Ģirketlerde yaĢanan 

sorunlarla benzer problemler doğurmuĢlardır. Günümüzde de aile öncelikleri, Ģirketin 

öncelikleri ve kurallarının önüne geçmekte, Ģirkete zarar vermektedir” (Diken ve 

Erdirençelebi 2013, 61). 

 

Ġmparatorlukların da birbirine “Baba’dan Oğula” aktarılması veya dedenin kendi 

soyundan gelen erkek evladı tahta geçirmesi, yönetimde söz sahibi etmesi de aslında 

nepotizmin baĢka bir uygulanma Ģeklidir. Soylu veya seçilmiĢ doğmak ayrıcalığına asla 

halktan birisi çalıĢarak gelemeyecektir. Zenginlik veya tahsille ilgili olmayan bir 

durumdur asillerden olmak, içinde bulunulan dönemin yenilgilerini barındıran bir 

nepotizmdir halk için soylu doğamamak. 
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1.3. Nepotizm Nedenleri 

Nepotizmin nedenleri çok fazla olmakla birlikte iĢletmeden iĢletmeye, aileden 

aileye nepotizm nedeni değiĢmektedir. Çok yönlü araĢtırılması gereken nedenler 

silsilesi olmasına karĢın, araĢtırmada genel hatlarıyla nedenlerine değinilmiĢtir. Sadece 

iĢletme iç dinamikleri olarak değil, iĢletme dıĢı çevresel açıdan da önemli etkiler yaratan 

bu durum nedenleri baĢlıca Ģunlardır;  

 

Aile iĢletmesini korumak, iĢletme devamlılığını sağlamak, aile bireylerinin 

sosyal güvenliğini kısmen sağlamak, etik durum, akraba baskısı, siyasal baskı, bireysel 

sorumlu hissetme durumu, sosyal, ekonomik ve politik nedenler, kültürel öğretiler, 

kalıplaĢmıĢ süre geliĢler, sermaye zenginleĢtirme, kaynak çoğaltımı, sosyal ağ 

bağlantıların baskısı, iĢletmenin aile dıĢı üyelerine güven azlığı, bu güvensizliğe bağlı 

olarak gün gelip iĢletmenin kontrol dıĢına çıkması korkusu, yine güvensizlikle ilgili 

olarak ticari ve aile sırlarının sızması korkusu gibi nedenler nepotizmin en baĢlıca 

nedenlerindendir. 

 

“Özellikle Türkiye’ de ataerkil aile yapısı ve ailenin bireyden önce gelmesi, 

bireysel kararların bazen bireyden çok aileyi etkilemesine neden olmaktadır. Güçlü aile 

bağları bireyin omuzlarında ağır bir yük oluĢturmaktadır. GiriĢimci birey risk alırken, 

aileyi ve çevresini de hesaba katmakta, tek baĢına sorumluluk almaktan çok aile 

üyelerini de kararlara katarak veya iĢletme içerisinde sorumluluklar yükleyerek bu yükü 

azaltabileceğini düĢünmektedirler. Böylece olası baĢarısızlıklardan ve ailevi değerleri 

önemsememekten dolayı tek basına suçlanmaktan kaçınmaktadırlar” (GümüĢteki, Özler 

ve diğ. 2006, 276). 

 

Özellikle yeni iĢletmelerde personel temin ve insan kaynakları departmanının 

oluĢmamıĢ, sisteminin oturmamıĢ olması. ġeffaf ve adil bir iĢletme yapısına 

kavuĢmamıĢ olması, kuralların belirli olmaması veya kuralların düzgün uygulanmıyor 

oluĢu, akrabanın iĢletmeye hızlı adapte olacağı ve yüksek verimlilike çabuk ulaĢacağı 

düĢüncesi, dini inancın güçlü olması ve buna bağlı olarak öncelik ailenin gözetilmesi 
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yönünde dinen açık tavsiyelerin olması, gelenek ve görenekler de nepotizmin ortaya 

çıkıĢında ülkemizde görülen baĢlıca nedenlerdendir. 

 

Aile baskısı veya yapılacak dedikoduların oluĢturacağı baskıdan da kurtulmak 

için kendi akrabalarına iĢ vermek, aile fertlerini çalıĢtırmak durumuna yönelimlerde 

olmaktadır. Ülkemizde ki etraf, eĢraf baskısı, mahalle yaĢantısının getirdiği göz önünde 

olma durumları, dini yönden inanç yoğun ailelerin din eksenli hareket tarzı gibi birçok 

nedeni içinde barındırmaktadır. 

 

Kendi yaĢadığı standartlarda bir hayatı aile fertleri ve yakın çevresi içinde 

yaĢatma arzusunun oluĢturduğu duygularda geçerlidir. Maddi refahının artmasıyla 

birlikte yaĢam kalitesi değiĢen fakat yaĢantısını değiĢtirmek istemeyen ya da eĢ-

dostunun hayatında olmasını isteyen, onlardan ayrılmak istemeyenlerin de baĢvurduğu 

bir durumdur. Yakınlarından yana tercih kullanan veya iĢin yapılmasında bazı 

abzorveleri göğüsleyerek liyakat gözetmeksizin tanıdığı kiĢileri iĢe alan birçok 

müteĢebbis vardır.  

1.4.  Nepotizmin Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

Nepotizmin aile Ģirketlerinde yoğun olarak görüldüğü veya üst seviye 

yöneticilerin de kendine ait olmayan Ģirketlerde de yetkileri dâhilinde kayırma, torpil 

yaptıkları, bazen çay dağıtıcısı, hizmetli, yardımcı eleman pozisyonunda ki kadrolara 

bile tanıdıklarını yerleĢtirdikleri görülmektedir. Hemen hemen her insan güvende 

hissetmek ister ve güven duygusuna ihtiyaç duyar. Güven duymaya da, güven 

duyulmasına da gereksinimi olan insanoğlu, iĢ hayatında da güvendikleri personeller 

veya ona güvenen kiĢilerle de çalıĢmak istemesi son derece doğaldır. Aile fertlerinden 

güvendikleri veya akrabalarının kefil olduğu güvenilir kiĢileri tercih etmek istemeleri de 

bu sebeplerden bir tanesidir. Tanıdık, eĢ- dost, akraba, aile üyelerinden kendi ekibini 

oluĢturarak bir sinerji yaratma isteği de iĢletme açısından olumlu düĢüncelere sahip 

olma etiği bakımından geçerli olabilir. 
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Tabii ki bu durum sadece tek baĢına yeterli olmasa da nepotizmin olumlu olduğu 

ve pozitif yansımalara yol açabileceği de unutulmamalıdır. Bu iĢletmenin yararına olan 

ve Ģirkete pozitif yansımalar sağlamaları Ģöyle sıralanabilir; 

 

- Nepotizmin yol açtığı duygulardan yoğun olanlarından bir tanesi de aidiyet 

duygusudur. Nepotizm sonucu iĢe alınan birey iĢ yaĢantısında kurumu, Ģirketi, iĢletmeyi 

benimsediği takdir de yuvası olarak görerek, kendisini buraya ait hissedecektir. 

 

- Nepotizm uygulanarak iĢe alımlarda, iĢe alınan torpilli çalıĢan herhangi bir iĢ 

arayıĢına girmeyecek ve iĢten istifa etmeyi düĢünmeyecektir. 

 

- Kayrılan kiĢi minnet duygusuyla hareket ederek bulunduğu ortama katkı 

sağlamaya çalıĢacak ve iĢletmeye pozitif girdiler olarak yansıyacaktır. 

 

- Nepotizmin uygulandığı yer eğer bir aile Ģirketi değilse ve buraya yöneticilerin 

birisine akrabalar tarafından referans olunarak girildiyse, mahcup etmeme ve mahcup 

olmama duygusu ile hareket ederek iĢinde baĢarılı olmaya çalıĢacaktır. 

 

- ġirketlerin maliye, muhasebe, satın alma, ihale bölümlerinde veya kritik 

görevlerde, yönetim kadrosunda aile fertleri, akrabaların olması güven ortamını 

arttıracaktır. 

 

- Aile Ģirketlerinin hızlı büyüme esnasında iĢlerin kontrolden çıkmasını yine 

nepotizm sayesinde yenmeleri mümkündür. Kontrol altında tutmak veya kontrol altına 

almak iĢletmeler açısından kritik öneme haizdir. 

 

- Sorumluluk veya özveri bilinci oturmamıĢ çalıĢanlara nazaran, aile fertleri üst 

seviye bir çalıĢma performansı sergileyecekleri ortadadır. Çünkü kendi iĢletmeleridir. 

 

- Aynı aile, akraba, tanıdık olmak, yabancılık çekilmesine engel olacağı için 

manevi tatmini elde etmekte daha kolay olacaktır.  

 



11 

 

- Aile fertleri arasında ki giriĢimcilik tetiklenecek ve bu giriĢimci ruh 

geliĢecektir. 

 

“Nepotizm aile Ģirketlerinin baĢarısı için büyük bir dezavantaj oluĢturur. Aile 

Ģirketlerinde kan bağı nedeniyle iĢletmede çalıĢmaya baĢlayan ve yine bu 

yüzden üst yönetim kademelerine gelen, müdür ve yönetim kurulu hatta yönetim 

kurulu baĢkanlığı yapan aile üyeleri iĢin gerekliliğini bilmiyor ya da eksiklikleri 

varsa Ģirkette yanlıĢ kararlar alınabilir. Bu kararlar Ģirketlerin en büyük amacı 

olan karı maksimize etmek ve Ģirketi gelecek nesillere devretmek önündeki 

engellerden biridir” (ĠyiiĢleroğlu, 2006, 45). 

 

 Nepotizm aile Ģirketler için birçok dezavantaj oluĢmasına neden olur. Bunları 

Ģöyle sıralayabiliriz; 

 

- Nepotizm yapan Ģirket ve iĢletmelerde personel seçim aĢamaları uygulanmaz 

ya da bu aĢamalar sağlıklı uygulanmadan kayrılan kiĢiler direkt iĢe alınır. 

  

- Nepotizmin olduğu iĢletmelerde yetenekli ve kaliteli kiĢiler yerine torpilli aile 

üyeleri iĢe alındığından dolayı bilimsellik geri planda kalıp iĢletme bu durumdan zarar 

görecektir.  

 

- ĠĢ ve sosyal yaĢantısında iyi performansı sergileyemeyen aile üyeleri 

durumlarından dolayı hiçbir yaptırıma uğramadığını gören diğer çalıĢanlar motivasyon 

kayıpları yaĢarlar. 

  

- ġirket veya iĢletmeye nepotizm neticesinde dâhil olan kiĢi personel değil aile 

üyesi olmaya devam edecektir. Bu mantığı belirleyerek devam eden kiĢi iĢletmenin 

zararından ötürü rahat davranırsa, sıkıntılar oluĢacaktır. 

 

- Nepotizm sonucu iĢletmeye giren kiĢi, diğer çalıĢanların aldığı maaĢlardan 

yüksek maaĢ alması sonucu haksızlık oluĢacağı için hak ettiğini alamama, diğer 

çalıĢanlar tarafından hatta hak arama gibi sorunlar ortaya çıkacaktır.  
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- Aile fertleri esnek mesaiyle hareket etme imkânı buldukları için diğer 

personelde rahatsızlık yaratacak, bir baĢka açıdan da iĢlerin zamanında yetiĢmesi zora 

girip aksamalara yol açacak Ģirket hem prestij hem de maddi iĢ kayıplarından dolayı 

zarara uğrayacaktır. 

 

 - Nepotizmin var olduğu iĢletme ve kurumlarda kayrılan kiĢilerin yeni araç 

gereçlere ulaĢması ve sahip olması kolay olacağı için, diğer personelde rahatsızlıklar 

oluĢacaktır. Personele eski ve kalitesiz ürünlerin verilmesi problemler doğurur. Tam aile 

iĢletmelerinde daha sık görülen bir durum olarak da aile standardını aynı tutmak ve 

lükslükte eĢitlik sağlamak adına fütursuz harcamalara yol açar. 

 

- Aile mensubu çalıĢanların çalıĢma odası, yapılan iĢ dağılım durumu, yemek 

imkânı, hitap tarzı, sgk prim ödemeleri gibi diğer çalıĢanlardan farklı muamele görmesi, 

diğer personelle arasındaki mesafeyi daha da arttıracaktır. Motivasyon düĢüklüğüne 

sebep olan bu etkenler iĢletmede huzursuzluğa neden olurken, iĢletmede ki örgüt 

iklimini ve bağlılığı olumsuz yönde etkiler. ĠĢletme zarar görür. 

 

- Köklü bağlarla bağlı akraba ve arkadaĢlık bağlarının oluĢması Ģirketin 

geleceğini olumsuz yönde etkiler ve dıĢa kapalı bir yapı oluĢmasına sebep olur. 

 

 - Kan veya gönül bağı nedeniyle yapılan kayırmacılık sonucu iĢletmelerde 

sosyal ve ailevi olaylardan etkilenme olasılığı yüksektir. Aile içi kavgalar, kuĢak 

çatıĢmaları, bağların zayıflamasına neden olacak ve kaliteli yöneticilerin, yeterliliği 

yüksek personeller kurum bünyesinden uzaklaĢacaktır. 

 

- Nepotizmin yaygın olduğu iĢletmelerde liyakat odaklı iĢe alımlar olmadığı için 

iĢ gücü kaybı ve iĢ kaybı oluĢur. 

 

- ġirket çalıĢanları arasında çatıĢma oluĢacak ve bölünmeler baĢlayacaktır. 

 

-  ĠĢletmelerde nepotizm oranı yükseldikçe kaliteli, yetenekli personel alım 

imkânı azalacaktır. 
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- ÇalıĢan motivasyonu düĢecek, iĢ görenlerin örgüte bağlılığı azalırken, örgüt 

iklimi bozulacak bu durumda örgüt kültüründe bozulmalara yol açarak 

profesyonellikten uzak bir ortam oluĢturacaktır. 

 

- Ödül ve terfi sistemlerinde oluĢacak haksızlık, personeli olumsuz etkileyecek. 

Hak ettiğini düĢünen personel kendisinin alamadığı ödül, taltif, takdir ve terfiinin eĢ-

dost, arkadaĢ, akraba, tanıdık yakınlığına göre dağıtıldığını görünce motivasyon kaybına 

uğrayacak. Ġstediğine ulaĢamayan çalıĢan da tatminsizlik oluĢacaktır. 

 

“Ayrıca yetenek, tecrübe ve iĢ uyumlarına bakılmaksızın önemli pozisyonlara 

getirilen kiĢilerin emrinde çalıĢmak, yetenekli ve tecrübeli iĢgörenlerin iĢletmeden 

ayrılmalarını tetikler” (AteĢ, 2003, 13). 
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2. BÖLÜM: KAYIRMACILIK 

Kayırmacılık da nepotizm gibi hak etmeyenin hak etmediği bir pozisyonda 

bulunma halidir. Nepotizm ne kadar yakın aile ve yakın çevreye uygulansa da, kayırma 

hali ve kayırmacılık da yakınlık uzaklık gözetmeksizin referans sahibinin ağırlığına göre 

her yerde her zaman uygulanabilmektedir. 

2.1. Kayırmacılık Kavramı: 

AraĢtırmada nepotizmi; aile, akraba, eĢ- dost, arkadaĢ, hemĢeri, tanıdığa geçilen 

iltimas, uygulanan torpil, yapılan kayırmacılık olarak ele alacağımızı ifade etmiĢtik. 

Nepotizmin kayırmacılık kavramıyla girift bir hal aldığını, uygulama olarak benzer, 

anlam olarak yakın, kavram olarak da birlikte kullanıldığı bilinmektedir.  

 

Türk Dil Kurumu Sözlüğü, kayırma kelimesini birkaç farklı Ģekilde 

tanımlamıĢtır. Bunlar; 

“Ġltimas”. “Haksız yere yasa ve kurallara uymaksızın iltimas, arka çıkma”. 

“Birine herhangi bir konuda öncelik ve ayrıcalık tanıma”. “Kayırmacılık, belli bir birey, 

küme, düĢünce ya da uygulamayı, bir baĢkasıyla karĢılaĢtırıp aralarında bir seçim 

yapmak gerektiğinde nesnellikten uzaklaĢıp yan tutma” (http://www.tdk.gov.tr E.T. 

21.08.2016). 

 

Koruyarak baĢarısını sağlamak veya baĢarılmasına katkıda bulunmak, öne 

geçirmek, öncelik tanımak, elinden tutmak gibi ifadelerle de kullanılmaktadır. 

 

“Kayırmacılık, kamu ve özel örgüt birimlerindeki ya da bu birimlerle toplumsal 

çevre arasındaki iliĢkilerde aynı okulda okumuĢ olmak, aynı yöreden olmak, aynı 

siyasal partinin çizgisinde bulunmak gibi özgül ölçülerin yakın görünümüne geçmesi, 

yönetim çalıĢmalarını düzenleyen evrensel ölçülerin ise geri plana itilmesi halidir” 

(Oktay, 1983). 

 

Kayırmacılık sosyolojik bir olgu iken, hayatları etkileyen fiili bir hak kaybına 

dönüĢmektedir. Ġnsanların kendilerine yakıĢtırdıkları veya düĢündükleri, baĢvurup da 

http://www.tdk.gov.tr/
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ulaĢamadıkları iĢlerin ardını gördüğü yerde çoğu zaman birilerine kayırma yapılarak, 

referans kullanılarak baĢka bir yeğenin iĢ sahibi olduğunu görmeleri muhtemeldir. 

Haksız rekabete yol açan bu durum, insanları gittikçe umutsuzluğa sürüklemektedir.  

 

“Kayırma durumunun çok köklü bir geçmiĢi olmasına rağmen önemini 

günümüzde de sürdüren kayırmacılık, ilkel toplumlarda olduğu kadar, çağdaĢ yönetim 

anlayıĢının hâkim olduğu ve profesyonelce yönetilen iĢletmelerde bile kendine yer 

bulan çok yönlü bir uygulamadır” (KarataĢ, 2013). 

 

Kayırmacılık insanın olduğu her yerde olmakla beraber, elinde güç 

bulundurmasına karĢın kayırma yapmayanların erdem sahibi oldukları da aĢikârdır. 

Kayırmacılığın sadece politika da veya kamu kurum ve kuruluĢların da olduğunu 

düĢünmek algı hatasına düĢürür. Çünkü kayırma ve kayırmacılık hayatımızın her 

yerinde ve birçok parçasında vardır veya oluĢması sağlanmaktadır. Kayırmacılık özel 

sektör, kamu kurumları, sivil toplum kuruluĢlarında da yapılmaktadır. 

 

2.2. Kayırmacılık ÇeĢitleri 

Çok eski çağlardan bu yana devam eden kayırmacılık ve nepotizm farklı 

sebepler için uygulanmaktadır. Bunlar uygulayanların farklı beklentileri veya sonuçları 

nedeniyle çeĢit kazanmıĢtır. Genel hatlarıyla yedi tip kayırmacılık çeĢidini 

açıklayacağız. Kayırmacılık çeĢitleri yönetsel yozlaĢma çeĢitleriyle de örtüĢmektedir. 

2.2.1.  Hizmet Sunma Kayırmacılığı 

Genel görüldüğü alanlar seçimle belirlenen statülerin olduğu yerlerdir. Bunlar 

siyasal alan çoğunlukta olmakla beraber, birçok liderin veya yöneticinin seçimle iĢ 

baĢına geldiği alanlarda karĢımıza çıkmaktadır. 

 

Mevcutta bulundukları koltuğun gereği olan eĢit dağıtım ve eĢit hizmet 

ulaĢtırma, adaletli hizmet dağıtmanın hakkını vermeyerek kendisini destekleyen, 

destekleme potansiyeli olan, kararsız seçmen durumunda bulunan kitleye hizmet sunma 
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kayırmacılığı yaparak tekrardan seçilme, iktidar olma çabasına hizmet sunma 

kayırmacılığı denmektedir. 

Yöneticinin, liderin veya iktidar olan kitlenin elinde bulundurduğu yetki, imkân 

ve ekonomik gücü kendi lehine kullanarak tekrar iktidar olma isteğidir. Haksız bir 

durum oluĢturduğu gibi haksız rekabete de yol açabilecektir. 

 

“Hangi alanda olursa olsun bir bölgeye götürülecek hizmetler ihtiyaçlardan 

ziyade farklı amaçlara yönelik yapılıyorsa bu durumun hem kaynakların israfına hem de 

vatandaĢlar arasında eĢitsizliğe neden olduğu söylenebilir” (Meriç ve Erdem, 2013).  

 

2.2.2.  Gönül Yapma Kayırmacılığı  

Hizmet kayırmacılığı ile gönül yapma kayırmacılığı kavramsal olarak birbirine 

yakın olmakla birlikte pratikte farkı anlaĢılmaktadır. Gönül yapma kayırmacılığı 

Suvasyon (suvasion) olarak da adlandırılır. 

 

“Gönül yapmada temel mantık, seçim öncesi çalıĢmalarda destek olanların 

gönlünü yapma adına onlara ayrıcalık tanınmasını ve devletin imkânlarından daha fazla 

yararlanmalarını sağlamaktır” (Yıldırım, 2013).  

 

Kendi taraftarlarıyla çalıĢma kayırmacılığı da diyebiliriz. Hem seçim öncesi 

kendisini destekleyenlere destekleri karĢısında yardımcı olmak, gönüllerini almak, 

istihdam sağlamak, hizmet götürmek Ģeklinde onlarla arasında oluĢan bağı 

güçlendirirken belki de seçim öncesi destekçilerine vaat ettiklerini yerine getirmektedir. 

BaĢka bir yönden de seçim sonrası iĢe alımlarda kendi tarafgirleriyle çalıĢarak kendisini 

güven de hissetmek isteyecek, bu güvenin verdiği güçle bazı durumlarda sızmaları 

engelleyecektir. Yaptığı icraatlarında daha özgüvenli hatta pervasız da 

davranabilecektir. Gönül yapma kayırmacılığından yarar sağlamayı arttırarak kendisini 

emniyete alarak kazanımları en üst seviyede tutacaktır. 

 

Gönül yapma kayırmacılığı iki yönlü olmakla birlikte bu kayırmacılığı 

uygulayan kiĢiye de çok yönlü fayda sağlamaktadır. Fakat bu durum karĢısında hem 
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seçim yenilgisi gören seçmen hem de desteklediği aday nedeniyle hakkında ki karĢı 

cephe düĢüncesi oluĢan seçmen iĢe alınma imkânını yitirmiĢ olarak çöküntü yaĢayacak, 

seçileni desteklemeyen kiĢiler açısından bu durum büyük bir zarar ve hatta seçilene 

duyulan nefrete dönüĢebilecek kadar tehlikeli bir hal alabilme ihtimali doğacaktır. 

 

Seçimle gelinen her yer için olabilmesi muhtemel bir durumdur. Sadece siyasi 

seçimleri anlamında değil, eğitim yönetimi seçimleri, sivil toplum kuruluĢları yönetimi 

seçimleri dâhil birçok demokratik seçim sonrası birçok kurumda gerçekleĢme durumu 

oluĢabilmektedir.  

   

2.2.3. Pozitif Ayrımcılık Kayırmacılığı 

Pozitif ayrımcılık, yalnızca “dezavantajlı” gruplara mensup bireylere verilen 

ekstra haklardır. Pozitif ayrımcılık, dezavantajlı gruplar herkesin rahatça kullanabildiği 

bazı hakları çeĢitli sebeplerden dolayı kullanamayabileceği için; onlar ancak bazı özel 

birtakım haklara sahip olurlarsa çoğunlukla gerçekten eĢit olma Ģansını 

yakalayabilecekleri düĢüncesiyle yapılır. 

 

Pozitif Ayrımcılık etik değer açısından uygulanarak eĢitsizliği ortadan kaldırmak 

için uygulansa da suiistimallere açıktır. Bu durumda pozitif ayrıĢan bireylerin 

vicdanıyla alakalı bir durumdur. 

 

“Hangi amaçla olursa olsun bireyler arasında bir seçim yapmak veya tercih söz 

konusu olduğunda, değerlendirme kriterleri içerisinde, seçim yapılacak iĢin gerektirdiği 

niteliklere sahip olmanın dıĢında farklı ölçüt ve öncelikler bulunması, kayırmacılık 

uygulamalarında olduğu gibi pozitif ayrımcılık uygulamalarında da bireyler arasında 

eĢitsizliğe neden olmaktadır” (Meriç, 2012, 24). 

  

2.2.4. Cinsel Kayırmacılık 

Cinsel kayırmacılık, üstlerin duygusal ya da cinsel iliĢki gibi bağ kurdukları 

çalıĢana yaptıkları uygulamadır (Scheridan, 2007). 

  



18 

 

Bu durum duygusal veya tensel olabildiği gibi her ikisini de içeriyor olabilir. 

Yönetici, lider, amir, üst, gibi otoritelerin himayesinde çalıĢan iĢ görenin kendi rızası 

dâhilinde kurulan bir yakınlık neticesinde iĢ görenin farklı inisiyatifler kazanması 

durumudur. Bunlar maddi ve manevi de olabilir. Üstünün çalıĢanına karĢı manevi olarak 

hitap tarzı, söylemleri, iltifatları, yaklaĢımı veya maddi olarak terfi alması, zam alması, 

ödül, takdir, taltif alması Ģeklinde de neticelenebilir. 

 

Ülkemizde son 15 yılda iĢ yaĢantısında kadınların etkin rol oynamaları ile cinsel 

kayırmacılıkta daha tartıĢılır hale gelmiĢtir. Bu durum ayyuka çıkmaya baĢladıkça iĢ 

yaĢantısında da problemlere neden olmasından dolayı, kavram üzerine çeĢitli 

araĢtırmalar yapılmakta ve daha uzun bir sürede yapılacağa, tartıĢılacağa 

benzemektedir. Cinsel olarak zaaf veya hoĢlanmaların etkili olduğu bu durum diğer 

çalıĢanlar için haksızlığa, dedikoduya, hoĢnutsuzluğa yol açacağından dolayı örgüt 

iklimine büyük zararlar verir. 

 

Cinsel kayırmacılık, herhangi bir iliĢkinin (gönül veya cinsel) olmadığı fakat 

baĢlama evresinde de oluĢabilir. Üst kadın ya da erkek olsun hiç fark etmez, astına 

kayırmacılık yapmaya baĢladığı zaman cinsel bir beklentiyle yaklaĢtığı andan itibaren 

cinsel kayırmacılık baĢlamıĢ olur. Herhangi bir iliĢkinin veya bağın tam manasıyla 

oluĢmasına da gerek yoktur. 

  

2.2.5. Ġrtikâp Kayırmacılığı 

Türk Dil Kurumu Sözlüğünde; Kötü iĢ yapma, kötülük etme, yiyicilik, yalan 

söyleme, hile yapma Ģeklinde yarar sağlama olarak tanımlanmıĢtır. 

 

5237 sayılı Türk ceza Kanunumuzun 250. Maddesinde Ġrtikâp; MADDE 250. – 

“(1) Görevinin sağladığı nüfuzu kötüye kullanmak suretiyle kendisine veya baĢkasına 

yarar sağlanmasına veya bu yolda vaatte bulunulmasına bir kimseyi icbar eden kamu 

görevlisi, (2) Görevinin sağladığı güveni kötüye kullanmak suretiyle gerçekleĢtirdiği 

hileli davranıĢlarla, kendisine veya baĢkasına yarar sağlanmasına veya bu yolda vaatte 
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bulunulmasına bir kimseyi ikna eden kamu görevlisi, Ģeklinde suç” olarak 

tanımlanmaktadır (5237 sayılı TCK, 250. Madde). 

 

Ġrtikâp kayırmacılığı, kamu görevlisinin bulunduğu konumundan yarar 

sağlayarak kendisini veya yakın çevresini kayırması anlamında kullanılır. Kamu da sık 

görülen bir kayırmacılık ve suçtur. Kamunun, devletin, milletin hakkı ve malı üzerinden 

haksız yere yararlar sağlamak için kamu personeliyle de iliĢki kurulması Ģeklinde de 

gerçekleĢir. 

 

2.2.6.  Rant Kollama Kayırmacılığı 

“Rant; Ekonomik değer olarak tanımlanırken, kollama; gözetmek, desteklemek 

anlamında tanımlanmıĢtır” (www.tdk.gov.tr, E.T. 27.08.2016). 

 

Rant Kollama; ise ekonomik değer sağlayacağı düĢünülen veya iĢaretler o yönde 

olduğu için o iĢe yönelinmesi anlamına gelmektedir. Ekonomik değer gözetmek, 

kazanmak için kayırmacılığa hatta içeriden bilgi almaya, torpile ihtiyaç vardır. 

Kayrılarak eriĢilen bilginin iĢlenmeden önceki halidir, bir giriĢim ve kayrılma 

baĢlangıcıdır. Eğer ekonomik değer kazanılmıĢ, kayrılarak edinilen bilgi iĢlenmiĢ ise 

rant sağlama, rant sağlamak anlamına gelir, hedefe ulaĢılmıĢtır. 

 

Rant kollama her iĢletmede veya kurumda karĢımıza çıkabilir. Kamu sektöründe 

bir ihale öncesinde de özel sektörde satın alma faaliyeti öncesinde de karĢımıza 

çıkabilir. Yapılacak yatırımın öncesi fizibilite döneminde, götürülecek hizmet öncesinde 

de rant kollama ve buna göre kayırmacılık yaparak hareket etme durumu 

oluĢabilmektedir. Vukuu bulduğu takdirde yolsuzluk olarak da adlandırılan fakat 

yolsuzluk kavramının rant kollamayı kamunun tekelindeki sistemler için değerlendirir, 

kayırmacılıkta ise rant sağlamanın gerçekleĢmediği, hazırlık dönemidir. 

 

2.2.7.  RüĢvet Kayırmacılığı 

“Yaptırılmak istenen bir iĢte yasa dıĢı kolaylık ve çabukluk sağlanması için bir 

kimseye mal veya para olarak sağlanan çıkar” (www.tdk.gov.tr, E.T. 27.08.2016). 

http://www.tdk.gov.tr/
http://www.tdk.gov.tr/
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 “RüĢvet, resmi iĢlerde kayırma karĢılığında bir bedel alma ya da verme 

iĢlemidir. Bir suç oluĢturan rüĢvetin baĢlıca öğeleri, ilgili kiĢinin görevini kötüye 

kullanması, yolsuzluk amacıyla hareket etmesi ve belirli bir çıkar sağlamasıdır. 

Dünyada ve özellikle Türkiye’de en sık karĢılaĢılan yolsuzluk türlerinin baĢında rüĢvet 

gelmektedir” (Turhan 2016, 99). 

 

Dünyada, ülkemizde etik ve hukuksal büyük problemlerden bir tanesi de rüĢvet 

kayırmacılığıdır. Bu kayırmacılık da kayırılanda, kayıran da çıkar sağlamıĢ olur. 

Kayırılan kayırma talebinde bulunur, talebinin karĢılanması veya karĢılandığı için belli 

bir ücret, bedel öder. ĠĢe girmek için, öne geçmek için, iĢini hallettirmek için, fayda ve 

menfaat sağlamak için, kamu da veya özel sektörde ödenen bedeller nedeniyle açılmıĢ 

birçok soruĢturma bulunmaktadır. 
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3.BÖLÜM: Ġġ GÖREN 

“ĠĢ gören tanımı; ÇalıĢan, çalıĢma iĢini yapan kimse, bir iĢ yerinde ücret karĢılığı 

iĢ yapan kimse, personel, eleman” (www.tdk.gov.tr, E.T. 29.08.2016). 

3.1. ĠĢ Gören- Birey Kavramı 

“Hangi türden olursa olsun bütün iĢletmelerde belirlenen faaliyetlerin yerine 

getirilebilmesi ve bu faaliyetlerin sürdürülebilmesi için çalıĢan kiĢilerin tümüne iĢ gören 

denir “(AlkıĢ, 2001). 

 

ĠĢ gören tanımı, iĢletmenin her kademesinde ki bütün çalıĢanları ifade ederken, 

buna müdürler ve genel müdürde dâhildir. ĠĢletmenin baĢarı göstermesi birçok etkene 

bağlıyken beĢerî etkenlerden en önemlisi iĢ görendir. Yönetici eğer baĢarı elde etmek 

istiyor ise iĢ görenine önem vermeli ve örgüte bağlılığını yükseltmelidir. Yönetici ve iĢ 

gören arasındaki iyi diyalog ve kaliteli yönetiĢim sayesinde örgüt kültürü oluĢturulur, 

kurumsallaĢmanın hız kazanması sağlanır. Örgüt kültürü kadar örgüt ikliminin de 

baĢarıya büyük önemi vardır. Yine bu durumda örgüt içi iletiĢim, yönetiĢim, iĢ gören 

güçlendirme, iĢ gören devir hızını düĢürme gibi etkin yönetim, öngörü ve liderlik 

istemektedir. 

 

Yönetici veya lider baĢarı elde edip bu baĢarıyı devam ettirmek istiyor ise; iĢ 

gören verimliliğine önem vermeli ve çalıĢanlarını örgüt amaçları doğrultusunda motive 

etmesini bilmelidir. 

 

“Birey tanımı; Kendine özgü nitelikleri yitirmeden bölünemeyen tek varlık, fert. 

Toplumları oluĢturan ve düĢünsel, duygusal, iradeyle ilgili nitelikleri toplum içinde 

belirlenen insanların her biri” (www.tdk.gov.tr, E.T. 29.08.2016). 

 

ĠĢletmelerde birçok kiĢi bulunmaktadır. Her bir bireyin yaptığı iĢin kendine göre 

farklı anlamları vardır. Aynı bantta aynı iĢi yapan, yan yana çalıĢan iki kiĢinin bile 

yaptıkları iĢ hakkında farklı düĢünceleri ve o iĢlere kendilerince yükledikleri farklı 

anlamlar vardır. Her iĢ görenin bir birey olduğu, farklı çalıĢma prensipleri, farklı 

http://www.tdk.gov.tr/
http://www.tdk.gov.tr/
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yorumlama kabiliyetleri olduğu da birey kavramının iĢletmelerde ön planda tutulması 

gerekliliğini ortaya çıkarmıĢtır. Sadece iĢe gelip giden, verilen görevi yerine getiren, 

ücret karĢılığı iĢ yapan, hayatın getirdiği Ģartlar nedeniyle çalıĢmak mecburiyetinde olan 

Ġnsan yığınları olarak değil, her biri farklı kabiliyet ve düĢünce yapısında ki, farklı 

ihtiyaçlar duyan bireyler olduğu bilinmelidir. 

 

“ĠĢletmelerin baĢarısı büyük oranda, insan unsurunun çok yönlü ve karmaĢık 

yapısının iyi anlaĢılmasına ve bu yapıya uygun çalıĢma ortamının oluĢturulmasına 

bağlıdır” (Karakaya ve Ay, 2007, 55). 

 

“Her bireye karĢı saygı mutlaka gereklidir. Herkes yaptığı iĢ için saygı görmek 

ve en baĢarılı çalıĢan olmasa bile kibar davranılmak ister. Bu; sadece statüsü yüksek 

iĢler için geçerli değildir. En basit görünen iĢlerde çalıĢanların da buna gereksinimi 

vardır. Ġnsanı harekete geçiren ve hareketlerinin yönlerini belirleyen, onların 

düĢünceleri, umutları, inançları, kısaca; arzu, ihtiyaç ve korkularıdır. Bu saydığımız güç 

ve kuvvetlerin bileĢkesi, kiĢinin psikolojik çabalarını bir amaca ulaĢmak üzere organize 

eder, devamlılık ve dinamiklik kazandırır” (Öztürk ve Dündar, 2003, 58). 

 

ĠĢ gören- birey kavramı iĢletmeler açısından tam anlamıyla kavranması ve 

yapılacak düzenlemelerin bilinçli bir Ģekilde yapılması gerekmektedir. Her iĢ görenin 

bir birey olduğu unutulmamalı, yaĢamsal haklarının, dokunulmazlıklarının olduğu, 

saygıyı, duygularının ve haklarının olduğunun unutulmaması gerekmektedir. ĠĢ gören; 

önce bir birey, insan, daha sonra bir çalıĢandır. 

 

“ÇalıĢanın çeĢitli özellikleri ile ilgili olan bireysel faktörler, çalıĢanın örgütü 

algılaması, kabullenmesi ve örgüt içindeki davranıĢlarında oldukça önemlidir. Örneğin, 

kurumun amaçlarını benimseme, iĢ arkadaĢlarıyla uyumlu olma, beklentilerine 

ulaĢabilme vb. faktörler örnek olarak sayılabilir” (Karakaya ve Ay, 2007, 57). 

 

Motivasyon konusu ele alındığı zaman birey- iĢ gören kavramı akla, bencilliği 

getirmemeli. Birey, sadece kendisini düĢünerek hareket eden, çıkarcı davranan bir 

imkân avcısı olarak algılanmamalıdır. Kendisini düĢünme durumu oluĢtuğunda oluĢan 
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motivasyon kadar, iĢ görenin aidiyet kazandığı yerlerde de örgüt çıkarlarını düĢündüğü 

bilinmektedir. Sadece iĢ göreni tekil olarak algılamamak, çoğulcu iĢ gören zihniyetiyle 

yaklaĢarak sadakatini kazanmak, örgüte bağlamak, örgüt iklimine uyum sağlanması 

sağlanarak iĢletme yararına motivasyon oluĢturarak, çoğulcu mutluluğa ulaĢılarak 

kazanç sağlanmalıdır. Birey deyince iĢ görenin tekil hakları olduğu anlaĢılmalı, baĢına 

buyruk, kendine özgür, söz dinlemez veya itaat etmez, iĢ bilmez anlamında 

anlaĢılmamalıdır. 

3.2. ĠĢ Görenin Gereksinimleri ve Örgütten Beklentileri 

“Gereksinimler, insan yapısının doğal öğeleridir. Öyle ki, 

insan yaĢamının gerek bedensel gerek ruhsal yönüyle gereksinme kavramının 

doğurduğu çeĢitli olay ve sorunlar içinde büyük bir uğraĢ vermektedir. Bu bakımdan 

gereksinme; giderildiğinde insanın yaĢamını veya varlığını sürdürmesini sağlayan; 

giderilmediğinde onu, var olma güçleri, giderek yok olma tehlikesi içine iten olgu 

biçiminde tanımlanabilir” (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998, 97). 

 

• ĠĢ görenin insan olarak gereksinimleri (ruhsal, fiziksel, toplumsal 

gereksinimler). 

• ĠĢ görenin örgüt üyesi olarak gereksinimleri (örgütsel, yönetsel, iĢlevsel 

gereksinimler). 

 

“Fiziksel gereksinimler insanın fiziksel yapısındaki canlılığı ve geliĢmesini 

sürdürmesi için karĢılaĢılan zorunlu gereksinimlerdir. Ruhsal gereksinimler, bireyin 

düĢünsel ve duygusal yapısından kaynaklanan gereksinimlerdir. ĠĢ görenin, toplumun 

üyesi olarak ve toplumsal çevrenin koĢullarından etkilenerek yarattığı gereksinimler 

toplumsal içerikli gereksinimlerdir” (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998, 97). 

 

Organizasyon üyesi olan bireyin gereksinimleri üç bölümde incelenebilir. 

KiĢinin ekonomik devamlılığını sürdürmek adına bir iĢletmede çalıĢması onun örgütsel 

gereksinimidir; yönetim katında yer alarak bireyin üst ve ast olarak görev icra bilinci 

onun yönetsel gereksinmesidir; KiĢinin kendi iĢini baĢarma ve becermede ki yöneliĢi, 

isteği, özlemi onun iĢlevsel gereksinimlerini anlatır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998, 97). 
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Bütün gereksinimler gerçek, vardır ve göz ardı edilemez. Fakat gereksinimlerin 

baskınlığı, etkileme ağırlığı tartıĢılır. Ġnsanın karakteri, kiĢilik yapısı, sosyal çevresinde 

ki konumu, statüsü, eğitim ve kültür seviyesi faktörü gereksinimlerinin yönlenmesinde 

ve biçimlenmesinde etkin rol oynar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998, 97). 

 

ĠĢ görenlerin tam kanalize olarak çalıĢmaları ve tüm enerjilerini çabalamak için 

harcamaları, örgütün amaçlarını kendi amaçları bilmeleri ancak iĢ görenin ihtiyaçlarıyla 

örgütün ihtiyaçlarının aynı olduğu inanıĢıyla gerçekleĢebilir. ĠĢ görenin ihtiyaçlarıyla 

örgütün ihtiyaçlarını aynı potada eritebilmek ve ihtiyaçların buluĢturulması sağlanarak, 

aynı çizgide birleĢtirilmelidir. 

 

 Örgütün amacını tespit ederek, iĢ görenlerin ihtiyaçlarını buna göre 

karĢılamakta farklı bir yöntem olmakla birlikte, iĢ görenlerin ihtiyaç duyduklarının tam 

tespiti, örgütün amaçlarının süratli, verimli ve kaliteli Ģekilde gerçekleĢmesinde büyük 

öneme sahiptir. 

 

Ġnsan davranıĢının anlaĢılmasında, temel ihtiyaçların bilinmesi gerekir. Bu 

ihtiyaçlar, örgüt amaçlarının gerçekleĢmesine yardım edecek biçimde karĢılanırsa, örgüt 

yararları ile üyelerinin yararları bütünleĢmiĢ olur. ÇalıĢanların gereksinimlerini, istek ve 

beklentilerini karĢılayan bir çalıĢma ortamı, bir yönüyle iĢ görenin iĢ tatmin düzeyini 

artırırken diğer yönüyle de örgütün verimliliğini yükseltmektedir (Keskin 2008, 14). ĠĢ 

görenin örgütten beklentileri Ģöyle sıralanabilir; 

-  ĠĢ görene verilen değer arttırılmalıdır, 

 

-  GörüĢlerine değer verildiğini hissetmek istemektedirler.  

 

-  Beklentilerinin anlaĢıldığını ve karĢılandığını görmek isterler. 

 

-  Sosyal hak ve ihtiyaçlarının karĢılanmasını beklerler. 

 

-  Fizyolojik hak ve ihtiyaçlarının karĢılanmasını beklerler. 
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-  Saygı gösterilmesini isterler. 

 

-  Yeteneklerine uygun iĢlerde çalıĢmak isterler. 

 

-  Kendine olan güveninin arttırıldığı bir ortam isterler. 

 

-  Yapıcı ve teĢvik edici ekip arkadaĢları isterler. 

 

-  Ġhtiyaç duyduğu ve iĢiyle ilgili yararlanabileceği bilgilere eriĢim beklentisi. 

 

-  Sağlıklı bir ortamda çalıĢma beklentisi. 

 

-  Örgüt içi iletiĢim iyi olmasını beklerler. 

 

-  Örgüt içerisinde ayrıma uğramamak, dıĢlanmamak beklentisi vardır. 

 

-  ÇalıĢma ortamı Ģartlarının pozitif geliĢiyor olması beklentisi mevcuttur. 

 

-  Örgüt ikliminin oluĢmuĢ ve güzel bir uyum olmasını beklemektedir. 

3.3. ĠĢ Görenler Ġçin Motivasyonun Önemi 

ÇalıĢanlar, iĢletmeye mal veya hizmet üretimi amacıyla girmiĢlerdir. ĠĢ görenin 

bu amaçlarını gerçekleĢtirmesinde bazı destek ve telkinlere ihtiyacı olacaktır. ĠĢ görenin 

isteklerini bilmek, onun taleplerine karĢılık vermek motivasyonun baĢlangıç aĢamasıdır. 

 

ĠĢ görenin, çalıĢanın iĢi daha iyi yapabilme çabası içerisinde olması iĢ ahlakının, 

etik gerekliliğin baĢlıca parçası olmasının yanında çalıĢanın verimli iĢ görmesi içinde 

bazı katalizörlere ihtiyaç vardır. Bu motivler çalıĢanın hız, kalite, verim ve aidiyeti 

baĢlıca olmak üzere birçok yönden tetikleyecek kendisine ve iĢletmeye yarar 

sağlayacaktır. Motivasyon sadece çalıĢan için değil, ĠĢletme için de çok büyük öneme 

haizdir. 
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“Bir organizasyonun baĢarısı, iĢ görenlerin örgütsel amaçlar doğrultusunda 

çalıĢmalarına; bilgi, yetenek ve güçlerini tam olarak bu doğrultuda harcamalarına 

bağlıdır. Bu nedenle iĢ görenlerin motivasyonu çok önemlidir. Motive olmayan 

personeli performans göstermesi beklenmemelidir” (Koçel, 2005, 633).  

 

“Sanayi Devrimi’nden 1980’li yıllara kadar iĢletmelerde çalıĢan insanlara bir 

araç olarak bakıldığı görülmektedir. Bu dönemlerde iĢletmeler için insan unsuru, sadece 

örgütün faaliyetlerini sürdürebilmesi, kâr marjını yükseltebilmesi veya hedeflerine 

ulaĢabilmesi için sadece bir araçtı. Ancak daha sonraları küreselleĢen dünyada, iĢ 

görenlerin performansını arttırmak için etkin bir motivasyona ihtiyaç duyulmaya 

baĢlanmıĢtır. Her iĢletmenin kendi kültürüne ya da yönetsel değerlerine göre değiĢen bir 

motivasyon anlayıĢı bulunur” (Keskin, 2008, 15). 

  

“Motivasyondaki amaç, iĢ görenlerin daha verimli çalıĢmaları için istek ve 

arzularını arttırmayı sağlamaktır. Bir iĢletmede, iĢ görenlerin ihtiyaçlarının bilinmesi ve 

örgütün buna göre yapılanması motivasyon artıĢı sağlar. Bu nedenle, çalıĢanları verimli 

bir Ģekilde çalıĢmaya yönlendirecek, sorumluluk almalarını sağlayacak, problemleri 

çözmeleri için harekete geçirecek ve baĢarılarını ödüllendirecek bir ortam yaratılmalıdır. 

ĠĢ görenlerin baĢarılarını takdir etmek, kendilerine değer vermek, yönetime katılımlarını 

sağlamak, onlar için iyi çalıĢma ortamı yaratabilmek önemli bazı motivasyon 

araçlarıdır” (Keskin, 2008, 15). 

 

“ĠĢ görenlerin öncelikle sağlık ve güvenlik ihtiyaçlarının karĢılanması 

gerekmektedir. Ekonomik ihtiyaçlarını karĢılayacak ücret beklentisi giderilen iĢ gören 

daha verimli çalıĢacaktır. ĠĢ gören için ücret önemli bir motivdir ancak olumlu çalıĢma 

ortamı daha önemlidir. ĠĢ görenlere amaç ve hedef göstermek, sorumluluk almaları ve 

kararlarını verebilmeleri için olanak sağlamaktadır. Her çalıĢan, negatif tepki 

görmeyeceğinden emin olarak fikirlerini açıklayabilmek ister. Hangi iĢi, neden ve nasıl 

yapacağını bildikten sonra iĢgörenin motivasyonu ve performansı artar. Gerekli olma 

duygusu ve organizasyona aitlik duygusu, iĢ gören için önemli bir motivdir” (Keskin, 

2008, 15). 
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“ĠĢ görenlerin ve iĢverenlerin birbirilerinden karĢılıklı olarak birtakım 

beklentileri vardır. Bu beklentiler arasında en iyi dengeyi kurmak gerekmektedir. Bu 

dengeyi sağlamanın en etkili yolu, örgütün amaçlarını olduğu kadar iĢ gören amaçlarını 

da yakından tanımaktır. Bu amaçla öncelikle iĢ görenleri, iĢe yönelten güdülerin ve 

bunların kaynaklandığı gereksinimlerin incelenmesi gerekmektedir” (Keskin, 2008, 16). 

 

“Rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve sosyoloji ilkelerine dayalı, örgüt 

amaçları ile iĢ gören amaçlarını dengeleyici bir yapıda olmalıdır. Bu yapı sayesinde 

motivasyon sisteminden iĢ gören ve iĢletmeye Ģu faydalar beklenebilir” (ġimĢek, 1989, 

207): 

- ĠĢ görenler temel ekonomik ihtiyaçlarının karĢılanmasına imkân hazırlamak. 

  

- ĠĢ görenlerin psiko- sosyal, kültürel, güvenlik, aile yardımı, gibi toplumsal 

ihtiyaçlarının karĢılanmasına imkân hazırlamak. 

  

- ĠĢ görenlerin kararlara katılma, danıĢılma, toplantılara katılma vasıtasıyla 

egolarını tatmine yardımcı olmak.  

 

- ĠĢ görenlerin yeteneklerini geliĢtirecek imkânlar sağlamak.  

 

- Bireylerin yaratıcılık ve önderlik yeteneklerinin ortaya çıkmasına yardımcı 

olmak.  

 

- DeğiĢen sosyo- ekonomik ve kültürel Ģartlara uygun Ģekilde iĢletmelerin “esnek 

motivasyon sistemi” geliĢtirilmesini sağlamak.  

 

- Örgüt ile iĢ gören amaçlarını uyumlaĢtırmaya çalıĢmaya yardımcı olmak, 

 

Motivasyon kiĢinin yeteneklerini göstermesi konusunda ona destek sağlarken, 

düĢük moral ve motivasyon, çalıĢanlarda bazı sağlık sorunlarına yol açabilir. Bunların 
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yanında düĢük motivasyonun neden olabilecekleri Ģu Ģekilde özetlenebilir (Yılmazer ve 

Eroğlu: 2008, 134): 

 

- ÇalıĢanın düĢünsel emeği ve yeteneği, iĢin görülmesinde etkin ise, verim büyük 

ölçüde etkilenir; fakat çalıĢanlar, düĢünsel emek ve yeteneklerini iĢin görülmesinde 

kullanmıyorlarsa örgütsel verimlilik önemli ölçüde etkilenmez. 

 

- DüĢük moral çalıĢan üzerinde bedensel rahatsızlıklara neden olur, genellikle A 

tipi kiĢilik özelliğindeki insanlar düĢük motivasyon faktörlerinden daha fazla 

etkilenirler. 

 

- DüĢük moral iĢten ayrılmaya neden olur; böylece iĢçi devri yükselir. ĠĢyerinde 

devamsızlık ve izin almalarda artıĢ olur. 

3.4. Örgütlerin ĠĢ Görenlerini Motive Etme Nedenleri 

Ġnsan kaynakları, iĢletme için diğer etkileyen faktörlerle aynı 

değerlendirilmemeli çalıĢacak bireye değerli hissettiren ve insana saygı çerçevesinde 

yaklaĢan bir birlikteliğin ilk adımlarıdır. Her iĢletme insan kaynakları faaliyetini uzun 

bir süreçte ele almalı ve öncelikle iĢletmenin insan gücü ihtiyacını tespit etmesi 

gerekmekte, daha sonra ihtiyaçlarına cevap verebilecek nitelikli personeli iĢe alması, 

verimliliklerini arttırabilmesi için de onları motive etmesi gerekmektedir. Ġnsan 

merkezli çalıĢmak, örgütün stratejilerini de bu yönde oluĢturmak iĢletmeye 

kazandıracaktır. Devamlılığı sağlamak içinse değiĢimi takip etmeli, incelemeli, yeni 

teknolojiyi ve çevre Ģartlarını göz önünde bulundurarak da yeni Ģartlara, geliĢen 

teknolojiye göre eğitimlerini sağlamak ve bu geliĢime uyum sağlayan çalıĢanlara hak 

ettikleri ücretleri ödemek durumundadır. Bütün süreç göz önünde bulundurulduğunda 

sürekli personeli yukarıda tutma, yükseltme, geliĢtirme çabası içerisinde olunması 

gerekliliği motivasyon sağlanmasıyla da iĢletme yararına çıkar sağlamaktadır. 

 

ĠĢ görenin verim artıĢını sağlamak için, iĢ göreni gayretle çalıĢmasına, gayretli 

çaba harcamasına motive etmek gerekir. Türleri ne olursa olsun tüm Ģirketlerde 

yöneticinin baĢarı durumu, iĢ görenin verim artıĢına ve iĢ görenin örgüt amaçları için 
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çalıĢmasına, çalıĢtırılmasına bağlıdır. Bu sebeple, yönetici çalıĢanını, örgüt amacının 

gerçekleĢmesi için yeterli davranıĢlar sergilemesi, bilgi birikimi, yetenekleri ve gücünü 

tam kanalize ederek kullanmaya motive etmelidir. 

  

ĠĢ görenleri iĢletme yararına çalıĢmaları için motive etmek ve onları uzun vadede 

iĢ gören devir hızını yavaĢlatarak iĢte çalıĢmasını sağlamak, tutmak zordur. ÇalıĢanları 

verimli çalıĢmaya ikna ederek, kaliteli zaman kullanımını öğreterek, sorumluluk 

almalarını sağlayarak, problemleri çözme konusunda istekli hale getirerek ve 

baĢarılarını adil ödüllendirecek bir ortam hazırlayarak, kayırmacılık yapmayarak, 

iĢletme olarak ilk kazanımlar sağlanmalıdır. Ġnsanların çalıĢmaya kendi kendilerini 

motive etmelerini beklemek iĢletme olarak beyhude bir bekleyiĢtir. Çünkü en iyi 

motivasyon uygulamalarının olduğu iĢletmeler, yaratıcı çözümlerin oluĢtuğu, çok 

çalıĢmanın tetiklenmesinin yanı sıra örgüte sadakatin de yükseltildiği ortamlar 

hazırlamakta ve iĢ görene ilham veren bir atmosfer sağlanmaktadır. Pozitif ortam, iĢ 

görenin yeteneklerini geliĢtirmesi ve yeni yetenekler edinmesine imkân sağlarken, iĢ 

görenin güven duyacağı atmosfer oluĢturarak iĢletmeye bağlayacaktır. 

 

BaĢarıya ulaĢmak zor ise, baĢarıyı sürdürmek daha zordur. Motive edilmiĢ iĢ 

görenin daha fazla yaratıcı, üretken olduğu, örgüt amacı için çalıĢma düzeyinin arttığı 

araĢtırmalarla gözlenmiĢ ise de iĢ göreninin motive edilmesi, örgüt amacından 

sapmadan çalıĢması, motivasyonun devamlılığının sağlanması kolay bir iĢ değildir. 

Yöneticinin, motivasyonun aĢamalarını, baĢlangıç ve gerçekleĢme sürecini tam 

manasıyla kavrayabilmesi için, iĢ göreninin davranıĢ nedenlerini, iĢ görenin amaçlarını, 

davranıĢların sürdürülme durumlarını incelemesi, bu inceleme neticesinde çalıĢanlarına 

uygun motive edici etkenler, onlara hitap eden modeller, çalıĢanlarına tesir eden 

uygulamalar bulup, kullanmak zorundadır. 

 

Örgüt ve iĢ gören amaçlarının uyumlaĢtırılması olarak değerlendirilebilecek 

ortak potansiyeller bulunmalıdır. ĠĢ görenin ve iĢletmenin amaçlarının ortak noktasını 

bulabilmek, ortak noktalara göre yeni motivasyon potansiyelleri oluĢturmak, yeni 

potansiyeller sayesinde örgüt verimliliğini yüksek düzeye taĢımak, örgütün ve iĢ 

görenin yarar sağlamasıdır.  
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Örgütlerde baĢarıyı etkileyen birçok etken varken, iĢ görenin kalbini kazanmak, 

iĢ göreni baĢarıya odaklamak en önemlilerindendir. Öncelik iĢ görenin baĢarılı olmaya 

güdülenmesidir ve bu Ģarttır. Motivasyon, baĢarının en temel aracıdır. Çünkü sömürge 

dönemlerinden kalma geleneklerle, baskıyla insanları çalıĢtırmak mümkün değildir. 

Bireyleri örgüt için verimli çalıĢtırabilmek ve örgüt baĢarısını sağlamak için, öncelikle 

insanları psiko- sosyal anlamda kazanmak ve bu yönde elde etmek zorunludur. 

 

Yönetici, insan ihtiyaçlarını anlamanın ve onlara göre motivasyonlar 

geliĢtirmenin, organizasyonel hedeflerin açısından çok önemli olduğunu kavramalıdır. 

Çünkü organizasyonel hedeflerin gerçekleĢmesi ancak çalıĢanlar sayesinde mümkün 

olacağını unutmamalı ve hedefin birlikte gerçekleĢtirilebileceği gerçeğinin öneminin 

farkında olmalıdır. Yöneticinin insan ihtiyaçlarını bilmesi, çalıĢan davranıĢlarını 

incelemesi ve analiz edebilmesi, her insanın farklı olduğunu birbirlerine benzeyebilseler 

de aynı olmadıklarının farkında olması gerekir. Çünkü motivasyon, çok çeĢitli insanın 

çok çeĢitli ihtiyaçlarını gidermeye yönelik, parmak izleri kadar farklı ve özel bir 

süreçtir. 

 

“Motivasyon çalıĢmaları ile çalıĢanların çabaları bir hedefe yöneltilmelidir. Bu 

hedef ise organizasyonel hedeflerdir. Performans- organizasyonel hedef iliĢkisinin etkin 

bir Ģekilde yürümesi için, organizasyon açık bir yön belirlemelidir. Organizasyon belirli 

dönemler için planlarını oluĢturmalı, bu planları organizasyon çapında duyurarak 

çalıĢanların kendilerinden nelerin beklendiğini bilmeleri sağlamalı ve çalıĢanların 

performans ölçüleri üzerinde kontrolü olmalıdır” (Albayrak 2009, 13). 

 

“Bireysel Performans, Organizasyon Hedef iliĢkisi kadar, Ģirketlerin baĢarması 

gereken Ģeylerden biride; organizasyonel hedeflerle bireysel hedeflerin 

eĢleĢtirilmesidir” (Albayrak 2009, 13). 

 

“KiĢi, kendi amaçları için gösterdiği çabayı çoğu zaman örgüt içinde 

gösterememektedir. Bu yüzden, yüksek bir düzeyde olmasa bile, olağan bir çabayı 

örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için iĢ görene harcatmak bütün yöneticilerin ortak 
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sorunu haline gelmiĢtir. Çünkü eğer bir iĢ gören iĢi ile özdeĢleĢmiĢ ise, iĢi ile sorunlar 

ortaya çıktığında da tıpkı kendi kiĢisel sorunuymuĢ gibi doğal olarak bu sorunları 

çözmeye güdülenir” (Ergül, 2005, 67- 68). 

 

“Organizasyonlar, hedeflerine ulaĢmak için belirli bazı faaliyetlere ihtiyaç duyar. 

Aynı Ģey çalıĢanlar için de geçerlidir. Bu nedenle eğer gerçekten motivasyonun 

artırılması isteniyorsa bireysel hedeflerin karĢılanması sağlanmalıdır” (Albayrak 2009, 

14). 
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4. MOTĠVASYON 

Motivasyon; “Ġsteklendirme, güdüleme, KiĢinin eyleminin yönünü, gücünü ve 

öncelik sırasını belirleyen iç ya da dıĢ dürtücülerin güdülemesiyle eyleme geçmesi” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (www.tdk.gov.tr, E.T. 11.11.2016). 

4.1. Motivasyon Tanımı ve Kavramı 

Motivasyon, bireyleri bir amaç doğrultusunda yönlendirmek için gösterilen 

davranıĢların tümü olarak ifade edilebilir (Koçel, 1998). 

 

Motivasyonu temel olarak 3 ana faktörle de tanımlayabiliriz. 

-  Bireyin davranıĢını tetikleme. 

 

-  Bu davranıĢlara yön verme. 

 

-  Yönlendirilen davranıĢları sürdürme. 

 

Motivasyon terimi, literatür de 1880’li yılların baĢında Ġngiltere ve ABD’deki 

psikologların araĢtırma yazılarında belirmeye baĢlamıĢtır. Motivasyon psikoloji, 

ekonomi, sosyoloji, gibi ana bilim dalları tarafından incelendiği ve farklı farklı 

yönlerden ele alınarak değerlendirildiği için birçok farklı tanımı mevcuttur. Motivasyon, 

kiĢilerin amaçları doğrultusunda belirledikleri hedefe ulaĢmak maksadıyla kendi 

istekleri veya dıĢ etkilerle davranıĢlar göstermeleridir. Ġnsanları farklı ortamlarda ve 

Ģartlarda farklı farklı davranıĢlara yönlendiren öğelerin tümü veya insanları örgütün 

amaçlarına özendiren yaklaĢım ve davranıĢların tamamıdır. Motivasyon insanları bağlı 

oldukları kuruluĢta çalıĢma isteklerinin oluĢmasında ve çalıĢma süreci esnasında, iĢ 

yapma eylemi sonucunda iç huzur veya kiĢisel tatminlerinin en üst seviyelerde 

oluĢacağı kanaatini uyandırma sürecidir.  

 

Temel sermayenin insan olduğu ve insan faktörünün verimlilik düzeyini 

arttırmak için enerjilerini iĢletmelerin amaçlarına yönlendirerek, aynı yönde 

harcamalarıdır (Zeyyat, 1998). 

http://www.tdk.gov.tr/
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Ġnsanları harekete geçiren, yön tayin ettiren onların ihtiyaç ve korkularıdır. 

KiĢilerin davranıĢları; inançları, ihtiyaçları ve korkularına göre de kontrol edilmektedir. 

Bu ifadede ki ortak düĢünce; motivasyon, kiĢinin davranıĢlarını bir amaca ulaĢmak için 

birleĢtirir ve dinamiklik kazandırır (Ertürk, 1996). 

 

Motivasyon belirli hedefler için çalıĢma ve bu hedeflere ulaĢmak maksadıyla 

belirli hareket tarzları için uyarılması ve yönlendirilmesi Ģeklinde açıklanabilir. Temel 

faktör insan ve en önemli kaynak olarak da insan olduğu için, tüm çalıĢma ortamlarında 

motivasyona ihtiyaç duyulacaktır. Çünkü insanoğlu belirli bir amaç ve hedef 

doğrultusunda güdülenme üzerine reaksiyon gösteren bir varlıktır. Ġnsanların birey oluĢ 

sürecinde; duygu, düĢünce, yaĢantı, anlayıĢ, hareket tarzı gibi noktalarda ayrıĢmaları 

bunu değiĢtirmemektedir.  

 

Her bir birey duygu (kalbine göre) veya mantığına (beynine göre) göre hareket 

etse de her iki durumda da bir itici güce, temsili bir kuvvete, yer yer zorunluluklara bile 

ihtiyaç duyar. Bireyin hareketleri, istekleri ve çalıĢma durumu bir reaksiyon ise, 

motivasyonda bu reaksiyonla tepkimeye girecek olan katalizördür. Motivasyon 

katalizörü sayesinde reaksiyonun tepkime süresinin kısalması, iĢ yapım aĢamasının 

hızlanması ve hatta dıĢ destekli reaksiyon sonunda daha kaliteli bir reaktif maddeye, 

bileĢik ürüne dönüĢmesi, kalite ve verimliliğin artması beklenir.  

 

ĠĢi yapma eyleminde bulunan bireylerin hayat döngüsünde çeĢitli ihtiyaçları 

olacaktır ve bu ihtiyaçlar var olduğu sürece motivasyonda var olacaktır ve motivasyon 

da ihtiyaçtır. Motivasyon bir amaç için veya bir ödül içindir. ĠĢletmelerde amacı ve 

hedefi için harcanılan emek, çaba bir beklenti karĢılığındadır. Ġnsanoğlunun 

ihtiyaçlarının bir sonu yoktur, bazı ihtiyaçları giderilen birey için artık o ihtiyaçların 

karĢılanması motivasyon tesiri açısından önemini yitirmiĢ olabilir, çünkü giderilmiĢ bir 

ihtiyaç motivasyon amaçları arasında değildir. ĠĢletmelerin faaliyet gösterdikleri alan ne 

olursa olsun en önemli öz sermayesi insandır, iĢletmenin yönetimini baĢarılı bir Ģekilde 

yapabilmek ve devam ettirebilmek kaynakların doğru Ģekilde kullanımı, öz sermayeyi 

yönetebilmek ile mümkündür. ġirketler bireylere sahip olamazlar, kaynak olarak bilgi, 
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tecrübe ve çabalarından faydalanabilirler fakat mülkiyet edinir gibi bireyin sahipliğini 

edinemezler. 

 

Kurumsal motivasyon ise, bireyi çalıĢmaya iten gücün, davranıĢların tamamı 

olarak ifade edilebilmektedir. KiĢinin belirlediği hedeflerine ulaĢma sürecinde kendisini 

teĢvik etmesi veya teĢvik edilmesi doğaldır. ĠĢ görenler kurumlara hedeflere 

ulaĢabilmeleri için alınmıĢlardır. Birey çalıĢtığı iĢinden ve iĢ çevresinden hoĢnut olduğu 

müddetçe verimli çalıĢırlar. ĠĢin sağladığı ekonomik getiri, ekonomik tatmin için gerekli 

ancak motivasyon için tek baĢına yeterli bir koĢul olmadığını söyleyebiliriz. ÇalıĢanlara 

yaptıkları iĢin karĢılığında bir Ģeyler verilmesiyle neticeleri karĢılık bulacak böylelikle 

de kiĢiyi bu iĢi sürekli yapar hale getirecektir. Fakat iĢinden ve iĢ yerinden memnuniyet 

duyması farklı motivasyonlarında sağlanmasıyla gerçekleĢebilir. Motivasyon ve baĢarı 

arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 

 

Yönetimi bir süreç olarak değerlendirdiğimiz zaman, sürecinin tarihsel geliĢimi 

incelendiğinde, bireyi çalıĢmaya sevk etmek için yollar araĢtırılmıĢtır. ĠĢletmelerdeki 

yöneticiler, liderler iĢ görenin motivasyonunu olumlu veya olumsuz yönde 

etkileyebilirler ancak sürekliliği sağlayarak, istikrarlı bir yönlendirmede bulunamazlar. 

Bireyin verimliliğini arttırmak ve devamlılığını sağlamaya çalıĢmak iĢletmelerin en 

fazla üzerinde durduğu beĢer odaklı konulardandır. Bireyin çalıĢma sisteminde 

verimlilik artıĢı ve kısmi devamlılık sağlanabilirse, kaynak değerlendirilmesi yüksek 

olacak hem de insanın kullandığı diğer araç, gereçleri etkin kullanım oranı için 

maksimum düzeyde artıĢ gözlenecektir. 

 

Motivasyonun ödüllendirme ile sağlanması yanı sıra örgüt içi tartıĢmaları da 

beraberinde getirir. ĠĢ görenin örgüt içerisinde kendi gözlem ve değerlendirme 

kriterleriyle ödüle layık kiĢileri belirleyerek ödül dağıtımı farklı olduğu zamanda 

adaletsizlik düĢüncesiyle demotivasyon oluĢması mümkündür. Motivasyon kavramı çok 

yönlü değerlendirilmesi ve uygulanması gerekmektedir. Etik, adalet, hakkaniyet göz 

ardı edilmeden yapılan uygulamalar kiĢilerin motivasyonunu bozma durumu daha az 

gerçekleĢecektir. 
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4.2. Motivasyon Araçları 

Birbirinden farklı karakter ve özelliklere sahip kiĢilerin örgüt içerisinde ortak bir 

amaç etrafında toplanması ve performans düzeylerinde istenen seviyeye ulaĢmalarını 

sağlamak, motivasyonu yakalamak, esas alınarak hareket edildiği için motivasyonu 

sağlayıcı bütün tedbirler de aynı oranda esas alınmalıdır. Motivasyonu sağlamak için 

birtakım araçlara ihtiyaç vardır. Bu motivasyon araçları kullanılsa da her zaman aynı 

etkiyi göstermezler. Uygulanılan iĢletmeye, sosyal çevreye, bireye göre farklı etkiler 

gösterebilirler. Bu araçlar çok çeĢitli olmakla birlikte genel hatlarıyla üç temel halinde 

ekonomik araçlar, psiko- sosyal araçlar, örgütsel ve yönetsel araçlar baĢlığı altında 

incelenecektir.  

4.2.1. Ekonomik Araçlar 

Ekonomik motivasyon araçlarının önem kazandığı ve etkili olduğu ülkeler, az 

geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerdir. Bu ülkelerde çalıĢanlar için en önemli ve 

beklenilen motivasyon araçlarındandır. 

 

 ĠĢletmelerin kurulma amacı ile çalıĢanların çalıĢma amacı özde ekonomik 

temele dayanmaktadır. ĠĢ görenleri çalıĢmaya iten en güçlü olgu, yaĢamını sürdürmek 

için yeterli ücret kazanmaktır. Özellikle Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkelerde var olan 

istihdam sıkıntısı ve iĢsiz birey sayısının fazlalığı çalıĢan için riskler doğurur. Bu riskler 

çalıĢanın korkusu olmakta ve baĢlıca gelir kaynağı olan çalıĢtığı iĢini kaybetme 

endiĢesi, çalıĢanda zorunluluk duyguları oluĢturabilmekte, yönetimin kendisinden 

istediği her Ģeyi yapmaya çalıĢmasına neden olmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003, 

147- 148). 

 

Ekonomik Araçlar; ücret politikası ve ücret artıĢları, prime dayalı maaĢ ve teĢvik 

primleri, kara katılma, emeklilik ve güvenlik ve sosyal haklar verilmesi, ekonomik 

ödüller ve ödeme paketleri olarak incelenecektir. 
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4.2.1.1. Ücret Politikası ve Ücret ArtıĢları 

Ücret; iĢ görenin iĢletmede çalıĢmasının sonucunda aldığı en temel maddi 

karĢılıktır. Ücret; bireyin maddi ihtiyaçları için gerekli, aynı zamanda iĢ görenin 

performansının karĢılığını aldığı düĢüncesinin oluĢmasına aracıdır. ĠĢ gören için ücretin; 

ekonomik, sosyal ve motive edici yönleri bulunmaktadır. Ücret; birey için ihtiyaçlarını 

karĢılama, güvende hissetme ve amaçlarına eriĢmek için aracı olarak görülür.  

 

Ücretlendirme, iĢ görenin algılaması gereken bir geri bildirim aracıdır. ĠĢletme 

de eğer bir ücret politikası varsa, iĢ görenin aldığı ücret onun organizasyon 

hiyerarĢisindeki yerini de göstermektedir. Ücret iĢ görenin refah seviyesinin de 

göstergesidir. Belirli standart refah seviyesini sağlamayan ücret, iĢ gören de tatminsizlik 

yaratır ve motivasyonu olumsuz yönde etkiler. Bir iĢ görenin en büyük kaygısı 

güvenlikten sonra gelir kaynağının ne olacağıdır. Ücret ele alındığında, ekonomik 

özendirme araçları diğerlerinden daha etkili olacaktır. 

 

Motivasyon teorileri konusunda yapılan araĢtırmalar, zamana ve duruma bağlı 

olarak ücrete verilen önem bakımından farklılık göstermekle birlikte, genel olarak 

ücretin iĢ görenin iĢ tatmini ve motivasyonu açısından önemli bir faktör olduğunu 

ortaya göstermektedir (Acar, 2007, 18). 

 

Ücret artıĢının önemli olmasının sebeplerini Ģöyle sıralayabiliriz: 

- Ücret, yaĢamak için gereklidir, geçimi sağlar ve çalıĢma devamlılığı için bir 

motive unsuru olur.  

 

- Ücret ölçüsü iĢ görenin örgüt içerisindeki konumunu gösterir.  

 

- Ücret artıĢı, iĢ görenin iĢinde baĢarılı olduğunun göstergesidir.  

 

- Ücret artıĢı, diğer insanlarla temas edebilmeği sağlar, maddi gerekçe sebebiyle 

sosyallikten mahrum bir yaĢamı telafi edebilir.  
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- Ücretin motive edici olarak rolü standart olmasından farklı olarak, iĢteki 

baĢarıyla bağlantılı olup olmadığına göre değiĢir (Hagemann, 1997). 

 

Ücret politikası veya ücret artıĢ kıstasları olan iĢletmelerin kriterler ve kurallar 

dâhilinde objektif davranması muhtemeldir. Ücret politikası ve objektif bir ücret 

sistemi; iĢ görenin eğitim, bilgi, tecrübe, yetenek ve emeğini değerlendirmeli, bireyi 

etkin ve verimli çalıĢmaya teĢvik etmelidir. ĠĢ gören açısından adil bir ücret sistemi, 

örgüt içinde, sektörde ve hatta ülke genelinde ücret dengesini sağlayabilmelidir. 

Belirtilen ücret seviyesi nitelikli insan kaynakları temininde, iĢe baĢvurma kararında da 

çalıĢan adayı için iĢletmeyi tercih sebebi ve mevcut personelin örgütte tutulmasında 

etkin bir araçtır. Ücret seviyesi örgütün nitelikli iĢgücüne sahip olmasını ve bu iĢ 

gücünü tutabilmesini sağlamalıdır, buradan hareketle personel devir hızıyla ücret 

durumunun arasında bir bağ da kurulabilir.  

 

ĠĢ görenin adalet beklediği, hakkının verilmesi karĢılığında da motive olduğu 

faktörlerden bir tanesi de ücret düzeyi ve organizasyonun ücret politikasıdır. 

ĠĢletmelerde çalıĢanlar arasında ücret adaletinin sağlanması çok önemlidir. ĠĢletme 

çalıĢana bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabileceği bir ortam temin eder. Her personel 

çalıĢtığı kuruluĢa yetenekleri, bilgisi ve becerisi ölçüsünde veya potansiyeli derecesince 

belli katkılarda bulunur, hizmet veya mal üretir, bunun karĢılığı olarak da adil bir ücret 

ister. ĠĢletme aynı zamanda kar veya kurum fayda elde ederek çalıĢanlarının 

performanslarına ve baĢarılarına göre ücret vermek durumundadır.  

 

4.2.1.2. Primli Ücret ve TeĢvik Pirimi 

ĠĢ görenlerin aldıkları sabit ücretleri, maaĢları dıĢında daha çok ve daha verimli 

çalıĢmalarını sağlamak amacıyla fazla ücretle teĢvik etmek için verilen ek ücrete prim 

adı verilir. Pirim uygulamaları her örgütte uygulanan sistemlerden değildir. Bireylere, 

örgütlere, kurumlara, iĢletmelere ve Ģirketlere göre değiĢen farklı uygulamaları olan 

prim sistemi, fonksiyonlarına veya çalıĢtıkları saatlere karĢılık aldıkları temel ücretin 

dıĢında, üretilen ya da satılan mallara göre onlara ekstra ücret, teĢvik primi verilir. Pirim 
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sistemi, ücret sistemin de olduğu gibi iĢ göreni doğrudan ilgilendiren bir konudur. 

AraĢtırılan kaynakların birçoğunda, pirim sistemi ücretin bir parçası olarak belirtilir. 

 

TeĢvik pirimi de iĢin yapılması için, hızlı, çabuk, kaliteli, düzgün yapılması 

verimli çalıĢılması için azmi tetikleyici ve gayrete getirici, cesaretlendirici bir etkendir. 

 

Primli ücret sisteminin düzgün uygulanabilmesi için, üretilen malın veya iĢin 

miktarının sayılabilir veya ölçülebilir olması gerekmektedir. Primli sistemlerin 

motivasyona ve iĢletme yararına katkısı olmakla birlikte bazı durumlarda veya uzun 

vadede sakıncalı olduğu, ters etki gösterdiği de bilinmektedir. Üretimin yapıldığı 

iĢletmelerde primle teĢvik edilen üretimin hızı artar ancak hıza bağlı olarak dikkatsizlik 

oluĢabilir bu da yanında kalite de düĢüĢ olarak yansıyabilir. Hızı arttırarak üretim artıĢı 

sağlamak isteyen Ģirketlerin prim sistemi içine kaliteyi de koyması gerekir. TeĢvik primi 

dağıtırken kalite kıstası da dâhil Ģekilde ödeme yapılmalıdır. 

 

Prim sisteminin kriterleri net olarak belirlenmelidir. Miktar ve oranlar, bir 

hesaba dayandırılmıĢ olması gerekmektedir. UlaĢılamaz hedefler konulmamalı zor 

miktarlar çalıĢandan istenmemelidir. Yüksek ve gerçekleĢmesi mümkün olmayan 

noktaları hedef alan prim sistemleri motivasyonu düĢmesine yol açarak, primi baĢarısız 

kılabilir. Primlerin çalıĢanlara belirlenen tarihlerde hak ediĢlerine göre adil Ģekilde 

dağıtılması sistemin ciddiye alındığı gösterir. ĠĢ göreni motive etmenin, verim artıĢı 

sağlamanın önemli parçasıdır pirimler. Çünkü iĢ görene, kazanılanın paylaĢıldığı 

mesajını vererek motivasyon artıĢı ve aidiyet sağlamak mümkündür. 

  

4.2.1.3. Kara Katılma 

Kara katılma da motivasyonun ekonomik araçlarındandır. Kara katılma sistemi, 

prim gibi, çalıĢan performansına dayalı ücret sistemlerinde kullanılan parasal 

ödüllerdendir. ĠĢletmenin her dönem sonunda elde ettiği karın belirli bir bölümünü, 

çalıĢanlarına, emeği ve katkısı bulunan personele dağıtılması sistemin özünü oluĢturur. 

Motivasyonu hedefleyen iĢletmeler, her iĢ görenin aldığı ücret artıĢına kendi 

performansının katkısı olduğuyla alakalı yakın bir iliĢki kurulmalıdır. 
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Kara katılma genelde hızlı büyüyen iĢletmelerde tercih edilmesi gereken bir 

ekonomik araçtır. Ekonomik olarak direnemeyecek ve halen yatırım aĢamasında ki 

küçük iĢletmelere tavsiye edilmez. Hem iĢletmeye zarar veya krizlere karĢı hassas bir 

durum açığa çıkaracağı gibi aynı zamanda da iĢ görenlerine önemli miktarda ödül 

imkânı sunamayacağı için iĢletmeleri zorlayacak, motivasyona katkısı olmayacaktır. 

Amaç, iĢ görene anlamlı bir maddi destek sağlamak olduğu için, iĢletmenin genel 

ekonomik koĢullarının da iyi olması bu faydayı arttıracaktır. Yoğun rekabet ortamı 

içerisinde faaliyetine devam eden iĢletmeler, düĢük kar marjlarıyla çalıĢan Ģirketler, 

durağan devamlılık gösteren iĢletmeler için bu sistemde söz konusu fayda daha az 

olacaktır. 

 

ĠĢ görenlerin kara katılmasını sağlamaktaki amaçları Ģöyle sıralanabilir; 

1) ĠĢ gören ile iĢveren arasında bağ kurmak ve ortaklık duyguları yaratmak. 

 

2) ÇalıĢanın güvenlik gereksinmelerini karĢılamak. 

 

3) Kalifiye iĢ görenleri iĢletmeye çekmek ve bunları iĢletmeye bağlamak. 

 

4) ĠĢ görenleri tasarruf odaklı üretim ve kayıp maliyetleri azaltmaya özendirmek. 

 

5) BaĢarıyı ödüllendirmek, iĢ görenleri çalıĢmaya teĢvik. 

 

6) ĠĢletmenin ödeme politikalarına esneklik özelliği kazandırmak. 

 

7) Verimlilik sonucu faydayı, üretim faaliyetlerinde rol alanlar arasında eĢit bir 

Ģekilde paylaĢtırmak. 

 

Bu sistemin bazı sakıncaları da bulunmaktadır. Karın oluĢması esnasında, her 

çalıĢanın doğrudan doğruya iĢe gösterdiği ilgi, çalıĢma performansı ya da baĢarı 

arasında her zaman doğru iliĢki kurmak, kolay ve objektif değildir. Dönem sonunda 

elde edilen karın bütün personele dağıtılması halinde çalıĢkan iĢ gören ile birlikte 

tembel, ilgisiz ve verimsiz çalıĢan personel de ödüllendirilmiĢ olmaktadır. Farklı olarak, 
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dönem sonunda dağıtılacak herhangi bir kar oluĢmamıĢsa, bu durumda her dönem kar 

dağıtılmasına alıĢmıĢ personel tepki gösterebilir. Böyle bir durumda moral bozukluğu 

içinde ki iĢ gören demotive olabilir ve kötü yönetimden dolayı yöneticiler 

suçlanabilmekte, ya da yöneticiler tarafından gerçek karın saklandığı kuĢkusu 

taĢınabilir. 

 

4.2.1.4. Sosyal Güvenlik ve Emeklilik 

Ġnsanoğlu doğası gereği güvende olmak ister ve bu baĢlıca ihtiyacıdır. Bir 

kurumda en önemli kaynak bireydir. Bireyin randımanlı çalıĢabilmesi için ilk ihtiyacı 

olan güven duygusunun tatmin olması ve kendini güvende hissetmesi gerekir. Bu güven 

duygusu birçok yönden ihtiyaç duyulan bir Ģey olsa da güvenlik de çok çeĢitli 

Ģekillerdedir Hiç kuĢku yok ki baĢlıca önemi olan güvenlik, ekonomik güvenliktir. Sözü 

edilen güvenlik önlemlerinin birçoğunu devlet karĢılamakta, devlet olmanın temel 

gerekliliği ve kanuni bir zorunluluktur. Bu güvenlik durumunu örgüt politikaları ile 

daha yararlı ve konforlu biçimlere iĢ gören motivasyonu olarak iĢletmeye yansıyacaktır. 

Sosyal ve ekonomik anlamda ki güvende hissetme duygusu çalıĢanı, verimli çalıĢmaya 

teĢvik etmek için kullanılabilir. 

 

Gelecek kaygısı yaĢayan ve devamlılığından emin olmayan bireyin sürekli 

iĢletme de kalması, örgüte bağlılığının oluĢması, verimli olarak çalıĢması mümkün 

değildir. Çünkü güvencede olmayan iĢ gören, her an iĢten çıkarılma durumuyla 

karĢılaĢma korkusu yaĢar. Güvenli bir ortamda, güven içerisinde çalıĢan birey, yapması 

gereken iĢin sınırlarını, çalıĢırken kimden talimat alacağını, ne iĢ yapacağını, nasıl 

yapması gerektiğini bilirse, uyum içerisinde, örgüte bağlı, örgüt kültürüne yakın ve 

örgüt ikliminden memnun olur, mutlu olur, baĢarılı bir grup üyesi haline gelir. 

 

Ekonomik ve sosyal güven sağlanması birçok alanda ekstra hizmet veya 

iĢletmeye ekstra maliyet olarak gözükmektedir. ĠĢ görenlerin, yemek, ulaĢım, ikinci 

emeklilik, özel sağlık sigortası, kira yardımı, giyecek yardımı, sigorta, kaza, ölüm, 

iĢsizlik tazminatı, iĢ gören çocuklarına üniversite öğrenim bursu,  daha iyi çalıĢma 

ortamı ve daha konforlu yaĢam olanağı sağlayan, emekli olamadan çalıĢamayacak hale 



41 

 

gelmesi, sakatlanması, aniden ölmesi durumunda ailesinin geçimini sağlaması için 

ekonomik destek gibi tüm sosyal kolaylık ve imkânların sağlanması, iĢletme tarafından 

yardımcı olunması garantisinin verilmesi, çalıĢanların olumlu etkilenmesinde, iyi 

hissetmesinde, huzurlu olmasında ve motivasyonlarının artmasında önemli bir rol 

oynayacaktır. Fakat hangi çalıĢan gruplarına, hangi personellere ve nasıl 

uygulanacağının araĢtırılması, iĢ görenlere sağlanacak sosyal kolaylıkların iĢletmeye 

maliyetinin hesaplanması, analiz edilmesi, avantaj ve dezavantajlarının sistemli bir 

Ģekilde belirlenerek hareket edilmesi gerekmektedir. Verilen imkânların hesap hatalarını 

nedeniyle daha sonra geri alınmak zorunda kalınması veya kısıtlanması örgüt içerisinde 

huzursuzluk ve mutsuzluklara yol açabilecektir. 

 

UlaĢımın sağlanması, yol ücreti desteği, kahvaltı veya öğle yemeği, vardiya 

yemeği, çay, kahve ve soğuk içecek servisi, iĢ giyecek temini, kıyafet yardımı, Ģirket 

cep telefonu ve iĢ için araç tahsisi, kira ödeme yardımı, yakacak yardımı, belirli özel 

günler için yiyecek yardımı, hediyeler, lojman imkânı, özel sağlık sigortası, emeklilik, 

mali yardım, ücretli izin, ücretsiz izin, tatil fırsatı, izin imkânı, yasal limitin üzerinde 

hastalık yardımı, emeklilik sistemi, donanımlı sağlık güvencesi, kreĢ imkânı veya çocuk 

bakımları için yer, imkân temini gibi sağlanabilecek olan birçok unsurlar sayesinde iĢ 

görenin ve ailesinin memnuniyet durumunu arttırmasını, kendini, ailesinin güvende 

hissettirmesi nedeniyle motivasyona yüksek oranda katkı sağlayacaktır. 

 

4.2.1.5. Ekonomik Ödüller ve Ödüllendirmeler 

Yönetimde baĢarı, baĢarı gösteren iĢ göreni ödüllendirmekle baĢlamaktadır. 

BaĢarının devamlılığı, ödüllendirilen baĢarıdan geçmektedir. Hem baĢarıya ulaĢan 

kiĢiye motivasyon, örgüt içerisinde diğer iĢ görenlere teĢvik edici bir etken hem 

yöneticiye bağlılığı arttırıcı sebeplerden hem de çok çalıĢmayı ve baĢarı sağlamak 

azmine iten bir kuvvet olacaktır. Ġnce hesaplanarak oluĢturulmuĢ, etkili ödüllendirme 

politikası olan örgütlerde bu ödüllendirme sistemi çok farklı amaçlara da hizmet 

edebilir. Nitelikli elemanları iĢletmeye, kuruma dâhil etmek veya hazırda çalıĢan vasıflı 

iĢ göreni elde tutmak için olabilir. 
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ĠĢ görenleri verimli çalıĢmaya teĢvik ve iĢletmeye bağlamak amacıyla 

kullanıldığı gibi baĢarı gösteren, çalıĢtığı kısımda üst seviye iĢe yönelik adımlar atan, 

bir yenilik, buluĢ tavsiye eden çalıĢana parasal ödül veya ekonomik değer taĢıyan 

ödülde verilebilir. Ekonomik ödül verme; verimli üretim artıĢı, daha kaliteli ürün, iĢe 

disiplinli gelme, daha titiz makine ve ekipman kullanımı karĢılığında olabilir. Ekonomik 

ödül konusunda dikkat edilmesi gereken iki nokta vardır. Birinci nokta, verilmesi 

netleĢtirilen ödülün zaman geçirmeksizin, hemen baĢarı gösteren iĢ görene verilmesidir. 

Ġkinci nokta ise baĢarının veya sunulan teklifin hakkı olan ödülün verilmesi yani 

aralarında doğru orantının bulunmasıdır. Bu konudaki iyi analiz ve hakkaniyetli 

uygulama, iĢ göreni etkin çalıĢmaya, çaba göstermeye, enerji sarf etmeye, yeni buluĢlar 

yapıp, öneriler ve tekliflerle iĢletme yararına çözümler üretmeye özendirecektir 

(Sabuncuoğlu, 1984, 232). 

 

Ödüllendirme sisteminin yarar sağlayabilmesi için, plan içerisinde yürütülmesi 

gerekmektedir. ĠĢ analizinin yapılmıĢ olması, iĢ tanımlarının çerçevelerle sabitlenmiĢ 

olması, iĢ gören performansları sürekli olarak izleniyor olması ve uygun yöntemlerle 

yapılan iĢler değerlendirmeli, iĢ görenlere sağlanacak ilave kazançların belirlenmesi 

gerekmektedir. Taltif, para ödülü, ikramiye vb. olabilir ekonomik ödüller. 

 

ĠĢ gören Performansı veya hangi baĢarı kriterine bakılarak ödül verileceği, ekstra 

ücret ödenmeyeceği belirlenmiĢ olması gerekmektedir. Ödüllerden bireysel yararlanma 

veya takım halinde yararlanma olarak belirlenmiĢ olması da iĢletmenin faaliyet koluna 

veya birimlerin kolektiflik durumlarına göre belirlenmesi gerekmektedir. Belirlenen 

ödüller iĢ görenin veya grupların çabasını karĢılayacak düzeyde olmalıdır. Adil olma iĢ 

görenden iĢ görene değiĢiklik gösterse de elle tutulur gözle görülür baĢarıların 

ödüllendirilmesi iĢletmedeki adalet kavramının da altının dolmasını sağlayacaktır. Ödül 

sistemi adil, tarafsız, tutarlı, tatmin edici olması gerekmektedir.  

 

Adil olmak, kayırmacılık veya nepotizm uygulamamak iĢ görenin inancını 

sağlamlaĢtıracak. BoĢ vermiĢlik veya nafile, beyhude çabalamak düĢüncesinden 

uzaklaĢtıracaktır. Adil bir ödüllendirme, iĢ görenin iĢletmeye olan inançlarını 

pekiĢtirmek ve sağlamlaĢtırmakla beraber, tanınanın, kayrılanın ödüllendirildiği 
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izleniminden uzaklaĢtıracaktır. Kimin çalıĢıp, kimin çalıĢmadığının, baĢarıya ulaĢan 

ulaĢmayan, iĢletmeyi pozitif destekleyenle desteklemeyeni ayırt etmek için ödül 

sisteminin kesin çizgilerle belirlenmiĢ, iyi analiz süreçli süzgeçten geçirildiğinin 

göstergesi olmalıdır. Adil olmayan iĢletmelerin ödüllendirme sistemleri iĢ görenin 

motivasyonunu olumsuz yönde etkiler. Ödüllendirme sisteminin uygun, adaletli, 

objektif ölçme ve değerlendirme sistemi üzerine belirlenmiĢ olması, adaletli Ģekilde 

uygulanabilir olduğunu gösterir. 

  

ĠĢ görenin davranıĢı olumluysa, iĢ ahlakına uygun ve iĢletmenin belirlediği 

çizgilerde çalıĢıyorsa, artı değer katıyorsa, yeni ürün üretmiĢse, ödül olumlu olduğu 

gibi, iĢ gören istenilen ölçüde, etikte, istenilen yönde değilse, iĢletmenin tersine hareket 

ederek, kötü davranıĢlar sergiliyorsa kazançtan çok bilinçli zararlara yol açıyorsa ödül 

olumsuz da olabilir, yani ceza verilebilir. 

 

- Verilecek ödül, gerçekten çabaları karĢılayan, enerji harcamaya değen ve 

fazladan ayrılan sürenin hakkını vermelidir. 

 

- Ortaya konan ilave çaba nesnel olarak ölçülmeli ve iĢletmenin kazanımlarına 

doğrudan etki ediyor olmalıdır. 

 

- Artan performansın geldiği yer, yeni en alt seviye olarak kabul edilip 

standartlaĢtırılmamalıdır. 

4.2.2. Psiko- Sosyal Araçlar 

Her birey birbirinden farklıdır ve farklı olduğu yönler; bilgisi, tecrübesi, 

yeteneği, eğitim seviyesi, demografik özellikleri, vücut tipi, duygu durumu, kültürü, 

yaĢama gerekçesi, çıkarları, tavırları, giyim tarzıdır. ĠĢte insan bu farklarıyla bireydir. 

Bu nedenden ötürü her insana aynı davranmak mümkün olmadığı gibi, her insanında 

aynı davranıĢtan aynı çıkarımda bulunmaları beklenemez. ĠĢletmelerin, çalıĢanlarına 

ekonomik araçların yanı sıra, sosyal ve psikolojik araçlarla da motivasyon sağlama 

çabası vardır. GeliĢimin bireye kattıkları iĢletmeye de yarar sağlamaktadır. Günümüzde 
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yöneticiler, çalıĢanlarını sadece ekonomik araçlarla değil, psiko- sosyal araçlarla da 

motive olduklarını kabul etmektedirler. 

 

BaĢarı gösteren personele sunulacak sosyal imkânlar, psikolojik olanak ve 

rahatlatmalar içerisinde bazı faktörler; Değer ve statü, sözlü- yazılı takdir ve tebrik, 

çevreye uyum, kiĢi örgüt uyumu, sosyal katılım, uğraĢlar, özel yaĢama saygı, bağımsız 

çalıĢma olanakları, bağımsızlık, ödüllendirme, yetki ve sorumluluk devri, terfi, eğitim 

ve kariyer geliĢtirme olanakları, psikolojik güvence, çalıĢanlara ekonomik bir çıkar 

değil, psikolojik ve sosyal destek sağlamak adına uygulanan psiko- sosyal motivasyon 

araçlarıdır. 

4.2.2.1. Değer ve Statü 

Statü; bireye toplumda değer atfedilmesi, makam iĢgal etmesi, baĢkalarının 

kiĢiye verdikleri değerlerden oluĢur. Örgüt içinde iĢgal edilen yer, bu kavram hiyerarĢik 

veya fonksiyonel olarak olabilir. 

 

Örgütler iĢ görenlerine fazla ücret, değer, terfi, statü gibi sosyal araçlarla 

motivasyonlarını sağlayabilirler. ĠĢ görenin kazanmak istediklerini iyi anlamak bu 

açıdan önemlidir. Yöneticiler, çalıĢanlarının farklı niteliklerini göz önünde 

bulundurarak, hırslı ve idealist bir iĢ görenin motivasyon durumunu tamamen, statüye 

bağlı olarak Ģekillendirebilirler. Bulunduğu konumdan daha iyi bir konuma geçmek 

olgusu yani statü durumu böyle kiĢileri ateĢlemek ve bir hedef olarak önlerine koyarak 

kamçılamak açısından önemlidir. Bazı bireyler farklı olduğunu hissetmek ve 

hissettirilmesini ister, bu kiĢileri iyi tespit ederek, onlara yaptığı iĢin önemli bir iĢ 

olduğunu, yerinin ayrı, özel olduğu duygusunun verilmesi gerekmektedir. Bu duyguyu 

hissettirerek çalıĢanda iĢ gururunu ve iĢ görme arzularını artırmaktadır. 

 

Bireyin zor görev üstlenmesini sağlamak, örgütten de onay görmesi, çalıĢanın 

psikolojisine iyi gelecek, özgüveni artacak ve sağlıklı bir çalıĢma temposuna girmesini 

sağlayacaktır. Birçok birey organizasyon içerisinde saygınlık kazanmak istemekte, 

çalıĢtığı ortamda etkili olmak, önem atfedilmek, öne çıkmak, söz sahibi olmak ve güçlü 

gözükmek ister. Böylelikle sosyal statü kazanmak ister. 
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ÇalıĢılan mevki, örgüt içi pozisyon ne olursa olsun, birey yaptığı iĢin takdir 

edildiğini, kalifiye bir eleman olarak görülmek, iĢ gören için tatmin duygusu yaratır. 

Çünkü bireyin örgüte aidiyet hissetmesinin sağlanmasıyla beraber iĢ arkadaĢlarından, 

üst ve astlarından göreceği saygı, iĢ gören için çok önemli bir motivasyon aracıdır. 

4.2.2.2. Öneri Sistemi 

ÇalıĢanlar düĢündüklerini, fikirlerini, önerilerini, izlenim ve araĢtırmalarını 

açıkça ifade edebildiği demokratik ortamlarda psikolojik olarak rahat hissetmektedirler. 

Yöneticiler tarafından düĢüncelerinin değer gördüğünü veya değerlendirildiğini bilmesi 

çalıĢanların kendilerini iyi hissetmelerini sağlayarak örgüte bağlayacak ve motive 

olmasını sağlayacaktır. ĠĢ gören önerdiği fikirlerinin, iĢletme içerisinde yararlı olanların 

uygulandığını görürse hem gurur yaĢar hem de diğer çalıĢanlara da özendirici bir faktör 

olarak geliĢimi sağlar.  

 

Öneri sistemi iĢletmenin kısmi demokratik yönetildiğini, geliĢime açık 

olduğunu, çalıĢanlarının fikirlerine değer verildiğinin göstergesidir. Kopuk bir yönetim 

kademesi zihniyetinden sıyrılmıĢ bir iĢletme imajı çizecek ve iĢ görenler ile yöneticiler 

arasında diyalog olduğunu gösterecektir. ÇalıĢanların iĢletmeye aitlik duygusunu 

oluĢturacak, kendini olması gereken yerde kurumunda hissedecek ve bulunduğu ortamın 

iyi olması için çaba göstermesine neden olacaktır. Öneri sistemin sakıncalı yönleri de 

yok değildir, bunlar fazla ve mantıksız önerilerle yönetim katının boĢa meĢgul etmek ve 

zamanını harcamaktır. 

4.2.2.3. Takdir ve Tebrik 

ĠĢletmenin iĢ görene özendirici kazanç sağlama imkânı olmadığı veya terfi 

ettirme imkânı bulunmadığında, iĢ görenlerin psikolojik veya sosyolojik olarak motive 

edilmesini sağlamak amacıyla çalıĢanların içerisinde takdir, tebrik veya teĢekkür 

edilmesidir. ĠĢ görenler yöneticileri tarafından takdir edildiklerini veya çalıĢma 

performanslarında ki değiĢikliğin yöneticileri tarafından çalıĢma arkadaĢları arasında 

memnuniyetle dile getirilmesini isterler. Yöneticilerinin kendileri hakkında ki 

duygularını öğrenmek isteyen iĢ gören için de motive edici ve gurur verici bir olanaktır. 
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ÇalıĢan iĢinde ki baĢarısının takdir edilmesiyle, güdülenmiĢ olur. Bu güdülenme 

iĢletmeye ve iĢine daha fazla bağlanmasını sağlayacaktır. ĠĢ görenin aldığı övgü, takdir, 

tebrik ve teĢekkürler maddi kazanç sağlamasa da manevi tatmin yaratır. Kayırmacılığa 

veya nepotizme kaçmadan yapılacak övgünün değer bulması beklenir, Objektif olmayan 

bir takdir edilmesi örgüt iklimini bozacak, küskünlüklere neden olabilecektir. 

 

Kolay, ucuz ve etkili bir ödüllendirme yöntemi tabii ki takdir, tebrik, teĢekkür 

edilmesidir. Beğeni ifade eden sözcükler en güçlü motive edici araçlardandır. Her 

yönetici iĢ ile ilgili çalıĢanlarından geri bildirim yapmalarını beklemektedir. ĠĢ görende 

yaptığı iĢ ile ilgili yapıcı geri bildirimleri duymak istemekte, performansını 

arttırmasında etkili olacağı düĢünülmektedir. 

4.2.2.4. KiĢi Örgüt Uyumu ve Çevreye Uyum 

Birey kendi değer, inanç, kültür ve anlayıĢlarına yakın olan iĢletmeleri tercih 

ederler. Bunu iĢletmek için, kiĢi-örgüt olarak tanımlamak mümkündür. ĠĢletme içi veya 

dıĢı sosyal hayat iliĢkilerinde birtakım problemler oluĢabilmekte, bu sorunlar iĢ gören 

üzerinde huzursuzluklara ve gerginliğe yol açabilecektir. ĠĢ görenin veriminin düĢmesi 

iĢletmeye ve çalıĢana kaybettireceği gibi huzursuzluk ve gerginlik örgüt iklimine de 

yansıyarak uyumu bozabilecektir. OluĢan çeĢitli sorunlar hemen ve akılcı olarak 

çözüme kavuĢturulmalı, baskılar rahatlıkla abzorve edilmeli, iĢ gören üzerinde oluĢacak 

Ģiddetli memnuniyetsizliğin çözüme kavuĢturulması sağlanmalıdır. 

 

ĠĢletme içinde uyumlu, karĢılıklı saygı, itimat, iĢ birliği, destek olmaya dayalı bir 

çalıĢma ortamı sağlamak örgüt iklimine katkı sağlarken, iĢ görenler arası samimiyeti 

arttıracaktır. Örgüt iklimini oluĢturamayan ve iyi bir iletiĢim tesis edemeyen, iĢletmeler 

orta ve uzun vadede baĢarı göstermesi, kalıcı olması zordur. 

 

ĠĢ görenlerin çalıĢtığı yerin fiziksel Ģartlarının iyi düzenlenmesi, iyi değilse 

iyileĢtirilmesi çalıĢan memnuniyeti sağlayarak psikolojik rahatlamaya yönelik 

motivasyon sağlayabilir. ÇalıĢma ortamının; aydınlatma, ısı, havalandırma, gürültü, 

konfor, kaliteli araç ve gereçler, teknolojiye uyumlu ve hızlı ekipmanlar vb. fiziksel 

koĢulların sağlanmasıyla da sosyo- psikolojik motivasyon sağlayacaktır. 
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Yeni iĢe baĢlayan çalıĢanın yabancılık çekmesi beklenen bir Ģeydir. Fakat bu 

yabancılık çekme sürecini kısa tutmak yöneticinin farkındalığına ve kaynaĢtırma 

çabasına da bağlıdır. Çünkü yeni iĢ görenin bir an önce iĢine, iĢletmeye ve çalıĢan diğer 

bireylere uyum sağlaması önemlidir. Bu sürecin kısa olması hem yönetici hem de yeni 

iĢ gören açısından baĢarı için gereklidir. ĠĢletme de önce den çalıĢanların bir grup olarak 

düĢünülmesi gerekmekte ve yeni iĢ görenin de bu örgüte dâhil olmaya, bireylerle 

kaynaĢmaya çabalaması gerekmektedir. Yönetici, yeni iĢe baĢlayan veya iĢletme 

içerisinde yer değiĢtiren çalıĢanlara her konuda yardımcı olacak daha eski bir iĢ göreni 

belirlemeli ve bu konuda görev vermelidir. Yönetici veya yöneticinin belirlediği çalıĢan 

tarafından iĢletmeyle ve iĢiyle ilgili gerekli bilgiler verilmeli, yeterliliği arttırılmalı, 

çalıĢma arkadaĢları ile kaynaĢması sağlanmalıdır. Yeni katılan çalıĢanın örgüte uyum 

sağlaması ve grup dıĢında kalması önlenmeli, ön alınarak bilinçli ve düzenli bir 

samimiyet seviyesine ulaĢtırılmalıdır. 

 

Organizasyonlar açık sistemlerdir. Örgüt devamlılığını sağlayabilmek için 

enerjiye ihtiyaç duyacaktır. Örgüt içerisinde ki enerjinin verimli kullanımı, yakalanan 

sinerji uzun vadeli baĢarılara taĢıyacaktır, iĢletmeyi. Fakat iĢletmelerin dıĢarıdan enerji 

almak zorunda oldukları durumlarda da çevreleriyle iyi iliĢkiler, uyumlu iletiĢim 

kurmuĢ olmaları gerekmektedir. Bu durumda da dıĢarıdan dâhil olumlara örgüt açık ve 

hazır olmalıdır. Ortaklıklar, birleĢmeler, Ģirket evlilikleri, çalıĢan takası gibi durumlarda 

da örgüt çalıĢanları değiĢim ve yeniliklere açık ve hazır olması gerekmektedir. 

ĠĢletmelerin çevreye uyumu yakalamak için kurdukları araĢtırma ve geliĢtirme 

bölümleri, teknolojik değiĢim ve yenilikleri takip ederek devamlılığı sağlayarak 

geliĢmeye yöneliktir. Bu yenilenme ve geliĢme etkili bilgi ve teknoloji kullanmaya 

yöneliktir. 

4.2.2.5. Sosyal Katılım ve UğraĢlar 

Ġnsanoğlu sosyal bir varlıktır. Beraberliklerden, birlikteliklerden, sosyal 

ortamlardan haz almakta, aidiyet duygusuyla kendisine en yakın yeri bulma ve ait olma 

isteği hep bulunmakta ve ait olduğunu hissetme gereksinimleri vardır. Toplum içinde 

bir yer edinmek için çalıĢırlar.  
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Bireyin çalıĢma hayatı, yaĢamının önemli bir bölümünü kaplamakta ve saatlerini 

aynı yerde, aynı kiĢilerle, aynı iĢi yaparak geçirmesine neden olmaktadır. Bu yüzden iĢ 

gören çalıĢarak sosyalleĢmektedir. Çünkü sosyal ortamlar olarak sadece iĢ dıĢarısını 

düĢünürse, doğal olarak sadece hafta sonları veya izinli günlerinde sosyalleĢmiĢ 

olacaktır. Bu nedenle sosyalleĢmeyi iĢ dıĢı, iĢletme dıĢında oluĢan bir olgu olarak 

düĢünerek bu konuya saplanıp kalmamalı, çalıĢırken sosyalleĢmek kavramını hayatına 

oturtmayı sağlamalı. ÇalıĢırken sosyalleĢme imkânlarını da yönetici ve iĢletme 

sahiplerinin oluĢturması gerekmektedir. Çünkü bu tür sosyalleĢme iĢ gören için hem 

ihtiyaç hem de tatmin olma imkânıdır. Yöneticilerin önem vermesi gereken konuda, 

günlük verimi ve üretimi aksatmayacak Ģekilde düzenlemeler yaparak iĢyerinde 

sosyalleĢmenin üst seviyeye çıkarılmasını sağlayarak, iĢ ortamının monotonluğundan iĢ 

görenlerin kurtarılması sağlanmalı. ĠĢ görenlerin sıkılma durumlarının ve depresyona 

yatkın ruh hallerinin kırılabilmesi ve oluĢabilecek gerginliklerin giderilmesi için çeĢitli 

aktivitelerle hem iĢletme içerisinde hem de planlanan zaman aralıklarında iĢletme 

dıĢında da bir araya gelinerek faaliyetler yapılabilir. ĠĢ görenler arasında motivasyon ve 

takım ruhunu arttırıcı sportif faaliyetler, geziler, yarıĢmalar, özel günlerin hatırlanması, 

mini eğlencelerin düzenlenmesi gibi faaliyetlerle sosyalleĢmesi ve stres atması 

sağlanabilir. ĠĢletmenin, örgüt kültürü ve örgüt iklimini koruyabilmekte büyük bir aile 

olunduğunun tüm çalıĢanlara inandırılmasından geçmektedir. Yönetici ve çalıĢanlar 

aileleriyle birlikte katılabilecekleri etkinlikler yapmak, piknikler düzenlemek 

sosyalleĢmeye katkı sağlayacaktır. ÇalıĢanların hobi ve uğraĢlarını tespit ederek, 

uğraĢlarına yönelik sosyalleĢmeler sağlanması daha büyük bir inceliktir. UğraĢlar 

sayesinde iĢ görenler arasında tanıĢma, kaynaĢma, takım ruhu sağlanabilmektedir. 

 

ĠĢ görenler iĢletmeye girmeleri örgüt içerisinde ki çeĢitli sosyal yapıların arasına 

katılmaya baĢlamaları anlamına da gelir. ĠĢletmeler, grup veya gruplardan oluĢmakla 

birlikte, bu gruplar içerisinde veya gruplar arasında iliĢkiler yürütülmekte, aynı zamanda 

gruplardan bağımsız olarak örgüt içerisinde kiĢilerarası iliĢkilerin yürütüldüğü bir 

yerdir. Birey katıldığı grubun kendi sosyal ihtiyaç, özlem, beklentilerini karĢılayacak 

olmasını hedefler. Yakın kültür ve anlayıĢta olma ümidini taĢır. 
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ĠĢ görenlerin sosyal katılım gereksinimleri üç farklı Ģekilde gerçekleĢir. Birinci 

olarak birey katılma ve ait olma durumu yaĢar. Birey gruba üye olma, kaynaĢma isteği 

duyar ve grupla bütünleĢerek bir üyesi olduğunun anlaĢılmasını ister, kanıtlamaya 

çalıĢır. Ġkinci olarak; iĢ gören haberdar olma, kabullenilme, olanların anlatılması ve 

anlamak ister, yeterli bilgi alamadığında yabancılaĢma korkusu yaĢar, grubun dıĢında 

kalıyormuĢ gibi düĢünür. Üçüncü aĢama da ise; benimseme, tam kabullenme 

durumudur. ĠĢ gören, grup değerlerini tam özümseyerek, kendi değerleri olarak kabul 

eder. Katılım ihtiyacının son aĢamasında iĢ gören, duygu ve düĢüncelerini açıklama 

imkânı bulmuĢ, anlaĢılmanın ve tam ait olmanın, kabullenilme ve ifade edebilmenin 

sayesinde mutlu olmuĢtur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005, 76). 

4.2.2.6. Özel YaĢama Saygı 

Ġnsan olmanın doğası gereği kendine özgülük ve özellik bireyin hayatının 

gizlerindendir. Bireyin kendine ait bir yaĢamanın, kendi düĢüncelerinin, vücudunun ve 

benliğinin özel bir alan, görüĢ çevresi olması anlamına gelen özel yaĢam, her insan için 

farklı olan ama olan bir gerçekliktir. ĠĢletmeler iĢ gören devir hızını yavaĢlatmak ve bu 

oranı azaltmak istiyorlarsa, çalıĢanlarına saygı göstermeli, özgünlüklerine, 

doğallıklarına ve özel niteliklerine saygı duymalı, onay vermeseler bile kendilerine 

saklamalı ve durumu kabul etmelidirler. ÇalıĢanların özelleri olduğunu, tercihleri, 

alıĢkanlıkları, inançları, hayatları, aileleri olduklarını unutmamalı ilgi ve saygılarını 

tutarlı ölçüde sergilemelidirler. ĠĢ görenlerinin farklılıklarına saygı duymayı bilmek, 

hassasiyetlerine karĢı duyarlı olmak insanlık gereğidir. Bireylerin iĢyeri dıĢında da bir 

hayatları, sosyal çevreleri oldukları unutulmamalıdır. 

 

ĠĢ görenin özel yaĢamı, iĢletmedeki iĢlerinin olumlu ya da olumsuz etkileme 

durumu vardır. Bu nedenle, yöneticilerin veya patronların çalıĢandan daha fazla verim 

elde etmek için, iĢ görenin iĢletme dıĢında ki özel sorunlarının, problemlerinin de 

çözülmesi ruhen de rahat çalıĢması sağlanmalıdır. ĠĢ görenin özel yaĢamına saygı 

duyulduğunun fark ettirilmesi gerekmektedir. Ailesiyle ilgili alanda bile desteklenen 

çalıĢan, kendini yuvasında ve doğru yerde hissedecektir. Böylelikle, çalıĢanın özel 

hayatı ve çıkarları ile iĢletmenin kazanımlarını bir tutması durumu artacaktır. 

Yöneticiler, çalıĢanlarının problemlerini hoĢgörü ile karĢılamalı, sadık bir dost gibi 
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yardımcı olmak için ellerinden geleni yapmaları, pozitif değer yaratmak için fırsat 

olacaktır. 

4.2.2.7. Bağımsız ÇalıĢma Olanakları 

ĠĢ görenlerin inisiyatif kullanma ve iĢletme adına pozitif karar verme Ģeklinde 

yetkilendirilme sürecinin baĢlangıcıdır. Bağımsız çalıĢma hem iĢ yeri yani home ofis 

hem de karar verme adına kısmi yetkilendirilme anlamına gelmektedir. Bu durum iĢ 

görenin yeteneklerini geliĢtirici, tek baĢlarına faaliyet icra edebilmeleri, inisiyatif 

kullanabilmeleri demektir. Bağımsız çalıĢma olanakları sağlanan iĢletmelerde rutin 

dıĢına çıkılmıĢ ve farklı yeteneklerin keĢfedilmesine yol açabilecektir. ÇalıĢma 

saatlerinden ziyade iĢin pratik tamamlanmasına önem verilmesi ve iĢ görenin etik 

dâhilde çalıĢma yöntemlerine karıĢmamak yönündedir. Kendine güvenildiği ve kısmi 

temsil hisseden çalıĢanın iĢ tatminin bu bağımsızlık sayesinde artırıldığı kabul 

edilmiĢtir. 

 

ÇalıĢmada bağımsız olmak her iĢ görenin kendi istediğini yapması anlamına 

gelmez. Böyle iĢleyen bir yapı varsa, örgütsel yapıdan ve sürekliliği sağlanabilir bir 

uygulamadan bahsedilemez. Otorite boĢluğu oluĢturacak kadar bir serbestlikten 

bahsedilmemekte, bilinçli ve güvene dayalı bir uygulamadan söz edilmektedir. 

Yönetici, güvene bağlı bağımsız çalıĢma sistemini oturtarak iĢlerde aksamaya sebebiyet 

vermemesi için de takibe devam etmesi gerekmekte, gerekli kontrollerden asla taviz 

verememelidir. ÇalıĢan bağımsız çalıĢma olanaklarıyla geliĢtiği takdirde, kendisinin bir 

birey olduğunu, örgütün üyesi, baĢarabilen ve örgüt içinde değeri olan bir çalıĢan 

olduğunu hisseder. Bu durum, iĢ görenlerin bilgi ve yeteneklerinde olumlu 

değiĢikliklere yol açıyorsa sistem iĢliyor ve baĢarılı olunmuĢ demektir. 

 

Bağımsız çalıĢma olanaklarına kavuĢma ve inisiyatif kullanma, kısmi karar 

verme, ihtiyacı çalıĢanların birçoğunda benlik duygusunu doyurmak adına önemli bir 

konudur. KiĢisel geliĢme gücünü arttırarak değiĢim ve geliĢim gözleniyorsa bu amaçla 

bile bağımsız çalıĢma olanakları sağlanabilir. Bir kiĢi özgürlük içinde geliĢtiği, değiĢtiği 

durumda kendisini grubun elemanı, baĢarma gücünde ve değerli bir birey olarak algılar 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005, 75). 
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4.2.2.8. Eğitim  

ĠĢletmenin, iĢ görenine sağladığı eğitim imkânları, önemli psiko- sosyal 

motivasyon araçlarındandır. Yeni bilgilerin öğrenilmesi, tecrübelilerden alınan eğitimle 

tecrübe aktarımı, alıĢkanlıkların değiĢmesi, çalıĢanda iĢ tatmini ve doyuma ulaĢma, 

bilinç düzeyi arttırma, araĢtırma çalıĢmalarına ufuk açma, önemli hissettirme vb. 

sebeplerle uygulanabilir. Eğitimin bir motivasyon aracı olma niteliği iĢletmenin ve iĢ 

görenin ortak çıkarlarının sonuçlarını etkileyecek olmasıdır.  

 

Eğitim; çalıĢanın eğitim açığının tespit edilmesi, teknoloji ve yenilik takibi, 

değiĢiklikler, çevreye uyum sağlama, rakiplerle arayı açma, iĢ görenin talebi sonucu da 

baĢlatılabilir. Örneğin; kurumlarının eğitim seviyesini arttırmak amacıyla çalıĢanlarını 

master yapmaları konusunda teĢvik eden, eğitim masraflarının tamamını ödeyen 

iĢletmeler bulunmaktadır. Bazı iĢletmeler yabancı dil ihtiyaçlarını iĢi bilen, hazırda 

çalıĢan personelleri aracılığıyla karĢılamak için yabancı dil kurslarıyla anlaĢarak 

çalıĢanlarına ücretsiz yabancı dil imkânı sağlamaktadırlar. Yeni teçhizat alan firma, 

kullanıcı personelleri yurtdıĢına cihazın kursunu almaya gönderebiliyor, bu eğitimler 

kapsamında. 

 

ĠĢ görenler Ģirket içi veya dıĢı eğitim imkânlarını kullanarak, yeteneklerini de ön 

plana çıkararak, daha ileri seviyelere ulaĢma yarıĢına girmektedirler. ĠĢletmenin 

sunduğu olanaklarından yararlanarak kendilerini donanımlı birer birey haline getirerek 

hem iĢletme de hem de piyasa Ģartlarında avantaj sağlamaktadırlar. Bu eğitimlerin 

gerçekten iĢe yaraması için kiĢisel birikimlere ve çabaya da ihtiyaç vardır. Yönetici, 

geliĢtirilen yeteneklerin, kullanıma geçirilen bilginin, iĢletmeye yarar sağladığını 

görmekten mutluluk duyacaktır. Eğitim sonucu oluĢan baĢarı hem iĢ görene hem de 

iĢletmeye yarar sağlamaktadır. ĠĢ görene yatırım yapılması birey tarafından pozitif 

algılanıp, motivasyon düzeyini arttıracak ve tanınan fırsatlar sayesinde örgüte bağlılığı 

artacaktır. ĠĢ görende ki özgüven artıĢı iĢinde gösterdiği baĢarı oranını daha da 

yükseltecektir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998). 
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4.2.2.9. Terfi ve Kariyer GeliĢtirme Ġmkânları 

Terfi; konum değiĢikliği, makam elde etme veya makam da yükselme, üst rütbe, 

görev verilmesi, vb. Ģekillerde uygulanan bir psiko- sosyal motivasyon aracıdır. Bu 

kavram gerçekten gösterilen baĢarının, tecrübenin ve bilgi birikiminin bir gereğidir. 

BaĢarı gösteren çalıĢanın ödüllendirilme Ģeklidir. Bu durum bir takdir edilme, baĢarının 

somut bir görüntüsü, tebrik edilmenin devamı olarak baĢarının büyüklüğüne göre 

yönetim kademelerinde yer bulma, önceki konumdan daha iyi bir konuma yükselme, 

zor bir görevle görevlendirilme, statü değiĢikliği Ģeklinde de olabilmektedir. 

 

Terfi durumu, bireyin kendini gerçekleĢtirebilme ihtiyaçlarının bir sonucudur. 

Statünün kazanmak için, terfi almak için, daha verimli çalıĢmalar yapılacağı aĢikârdır. 

Hedefi olanlar daha azim ve gayretle çalıĢacak, baĢarıyı soluyacaklardır.  

 

Benlik duygusunun tatmini, iĢ doyumu olarak da iĢ göreni tam anlamıyla 

dolduran bir motivasyon aracıdır kariyer geliĢtirme. ÇalıĢanın iki yaĢından beri geliĢim 

gösteren benlik duygusu, kiĢisel yeteneklerinin geliĢmesini tetikler ve kendini algılama 

durumunda ki geliĢim kendisinin çıkar elde etme isteğini ortaya koyar. Kendi kariyer 

geliĢimi paralelinde egosunun da geliĢim göstermesi eğilimi tamamen bu sebeptendir. 

 

ĠĢ baĢvurularını bilinçli yapan bireyler, iĢletmenin kalifiye elemanlara hangi 

imkânları sunduğunu incelemekte ve avantajlı gördüğü iĢletmelere baĢvurmaktadır. ĠĢe 

baĢvuru sürecinde, iĢletmeye girdikten sonra yükselme ve geliĢme imkânları 

araĢtırılmaktadır. Yükselme, terfi, kariyer geliĢtirme hem yönetici hem de çalıĢan 

motivasyonu için önemlidir ve hedefi olmayan kariyer pozisyonlarının iĢletmeye 

bağlılıkları azalırken, çalıĢma Ģevkleri düĢecek ve motivasyonları olumsuz 

etkilenecektir. 

4.2.3. Örgütsel ve Yönetsel Araçlar 

Motivasyonda özendirici araçlar olarak; örgütsel ve yönetsel araçlarda 

kullanılmaktadır. ĠĢ görenin örgütten, örgütün iĢ görenden beklentileri vardır. ĠĢ gören 

katıldığı ve üyesi olduğu örgüt için yaptığı çalıĢmanın ve iĢletmeye kattığı değerin 
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karĢılığını almak ister. ĠĢletme de bulunduğu pozisyon ve değer üretme süreçlerinden 

hangi aĢamada ise bu pozisyonun hak ettiğini talep etmektedir. Bireylerin karakter 

farklılıklarından kaynaklanan farklı beklentiler, istekler, ihtiyaçlarından dolayı 

motivasyon yapılarının da farklılık gösterdiği, bunun da örgütsel ve yönetsel anlamda 

farklı motivelerin oluĢturulması gerekliliğini doğurmuĢtur. Adil ve tatmin edici ücret 

sistemi, iĢ güvenliği, iĢ yaĢam kalitesi, yükselme imkânları, saygı duyulması, 

yeteneklerini kullanabilme veya geliĢtirebilme, baĢarıya ulaĢma, bir değer olduğunu 

hissetme isteği, potansiyelini ispatlama ve kendini gösterme imkânları, personelin 

örgütten bekledikleri arasındadır (Sabuncuoğlu, 1984, 92). 

 

Bireyin iĢletme de etkili ve verimli çalıĢmasını sağlamak ve baĢarıya ulaĢmaları 

için azim kazandırmak için, öncelikle bireyin ruhunu rahatlatmak ve örgütün psikolojik 

durumunu iyileĢtirmek, daha sonra da yönetsel anlamda elde etmek, örgütsel anlamda 

elde tutmak izlenmesi gereken yollardandır. 

 

Ancak, iĢletmedeki iĢ görenin motivasyonu saman alevi gibi, geçici olmamalıdır. 

Basamakları iyi takip etmeli ve devamlılığı sağlamaları önemlidir. Günlük veya aylık 

değil, sürekli devam etmesi gereken bir süreçtir. Bu devamlılıkta yönetsel ve örgütsel 

araçlarla belirli prensiple sağlanabilir. Örgütlerde iĢ görenleri baĢarıya güdülemeye, 

verimli harekete sevk etmeye, kurumsal imkânların tamamıyla çalıĢılmasıyla mümkün 

kılınacaktır. 

 

Örgütsel ve yönetsel motivasyon araçları; amaç birliği ve amaçlara göre 

yönetim, yönetim ve kararlara katılım, toplam kalite yönetimi ve kalite çemberleri, 

ĠletiĢim, sendikalar, iĢ geniĢletme, iĢ zenginleĢtirme, yetki ve sorumluluk dengesi, 

müzikten yararlanma Ģeklinde uygulanmaktadır. 

4.2.3.1. Amaç Birliği ve Amaçlara Göre Yönetim 

Bireyler, kendi amaçları için örgüte girerler. ĠĢletmelerinde, kendi amaçları 

vardır. Bireysel amaçların örgüt amaçlarıyla yakınlaĢtığı veya bütünleĢtiği zamanlarda 

yıpranma az olacak, bilinçli bir enerji kullanımı sağlanacaktır. Amaç birlikteliği, amaç 

yakınlığı örgüt ve birey arasında uyumu doğurur, böylelikle fedakârlık yapma oranı 
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azalır ve ortak paydalarda buluĢma sağlanır. Bireyin kimliği örgütte kaybolmaz fakat iĢ 

gören, örgütün iĢ birliği yapma durumuna katılır. 

 

Örgütün iĢ görenden beklentileri ile iĢgörenin örgütten beklentilerini 

aynılaĢtırma, aynı potada eritmek, yakınlaĢtırma ve belirlenen amaçlara göre iĢletmenin 

yönetilmesi, yöneticinin davranıĢlarını bu amaçlara göre düzenlemesi gibi tam 

anlamıyla örgütsel ve yönetsel içeriği kapsayan odaklanmadır. Yönetimin görevi, birey 

amaçları ile iĢletme amaçlarının uyumlaĢtırılarak hem örgütün hem de çalıĢanların 

amaçlarına ulaĢmalarını sağlamaktır. 

 

Birey kendisine hedefler koyarsa, ulaĢmak için amacı doğrultusunda 

motivasyonu süreklilik kazanır. Amaç belirleme aĢaması; iĢ görenlerinden iĢletme de 

çalıĢırken neyi hedefledikleri ve amaçladıklarını sormakla baĢlar. Bu tarz yönetim 

anlayıĢında iĢ görenler amaçlarını, yönetimle beraber belirleyerek, performans 

düzeylerinin değerlendirilme kriterlerini de öğreneceklerdir. ĠĢ görenlerin motivasyon 

düzeylerinin yanı sıra iĢ yaĢam kalitelerinin de arttırılmasına katkı sağlayacaktır. Dikkat 

edilmesi gereken noktalar ise; belirtilen amaçlara göre kesin hedefleri netleĢtirmek, 

çerçeveleri belirlemek, özelden genele gitmeye çalıĢmaktır. 

4.2.3.2. Yönetim ve Kararlara Katılım 

Öneri sistemleriyle girift bir yapı içerisinde olan kararlara katılma ve yönetime 

dâhil olma durumu daha teklifte bulunma olayından daha profesyonel olarak 

değerlendirilmektedir. Kararlara katılma; çalıĢanların yönetime katılma, yönetim 

kararlarında fikir beyan etme, yöneticilerin düĢüncelerini kendi duygu ve düĢünceleriyle 

etkileyebilmeleridir. Ġyi bir yönetici, karar alma sürecinde astlarında fikirlerini almalı, 

görüĢlerine baĢvurmalıdır. 

 

Karar verme sürecine katılma; çalıĢanın değerli hissetmesi ve yönetilirken 

yaĢadıklarının, karĢılaĢtıkları zorlukların çözüme kavuĢmasına yarar sağlayacaktır. 

Böylelikle, potansiyelini harekete geçiren birey, iĢ tatmini yaĢayacak ve motivasyonu 

artacaktır. Karar verme sürecinde ki naiflik ve mütevazılık astların gözünde üstü lider 

pozisyonuna taĢıyacaktır. Ġnsanlar yönetici olabilirler fakat lider olamazlar. Astların 
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teveccühü ve saygısı yöneticiyi takip edilen bir lidere dönüĢtürür. Bu durum da hem 

iĢletmenin hem çalıĢanın mutlu olduğu bir yönetim anlayıĢı doğurur. Ġyi bir lider 

yönettiklerini kendi doğrularıyla idare etse bile yönettiklerine danıĢandır, sorandır, fikir 

alandır. Çoğulcu yönetim ve beyin fırtınalarına önem veren örgütler rakiplerine göre 

avantaj sağlayacak ve örgüt kültürünün oluĢmasında temeli oluĢturma imkânı 

bulacaktır. Katılma veya katılım sağlanması sonuç itibariyle, iĢ görenin kendine saygı 

duymasını, özgüven oluĢmasını ve tanınma, bilinme ihtiyaçlarının karĢılanması 

demektir. 

 

ĠĢletmede yönetsel kararlara katılma imkânı bulan iĢ gören, tecrübelerine bağlı 

olarak üretim aĢamalarında ki geliĢimi sağlayacak, örgütü ve bireyi etkileyen planların 

yapılmasında rol oynayacak, iĢ gören doyuma ulaĢma noktasına gelecek, haz alacak ve 

monotonluktan çıkacaktır. ĠĢletmenin bir parçası olarak kabul edildiğini gören çalıĢanın 

aidiyet duygusu artacaktır. ĠĢletmenin sorun ve problemlerine kafa yoracak, iĢletmenin 

durumu hakkında bilgi sahibi olarak benimseyecek ve yakından ilgilenecektir. 

 

Bu durum yönetimi komple çalıĢana bırakmak, bütün kararları astlara aldırmak 

anlamına gelmez. Astlardan, iĢ görenlerden fikir almak, görüĢ sormak, karar aĢamasına 

dâhil etmek hemen kabul edip uygulamak anlamına gelmez. Ġncelenen fikirler uygunluk 

derecelerine göre uygulanabilir olacaktır. Bu yöntem uygulanırken iĢ görenin görüĢleri 

ve fikirleri iyi incelenmeli, uygun olanlar hayata geçirilmelidir. 

 

Kararlara katılmanın uygulanması sonucu örgütte bazı olumlu sonuçlar oluĢur. 

Bunlar: 

- ÇalıĢanın motivasyonu sağlanır. 

 

- ÇalıĢanın var olan motivasyonunu arttırır.  

 

- Farklı fikirlerin duyulmasını sağlar. 

 

- Yeni anlayıĢ ve tarzların oluĢmasını sağlayabilir. 
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-  Yeniliğe direniĢ azalır. 

 

- DeğiĢimin önünü açar ve hız kazandırır.  

 

- Uygun bir iletiĢim zemini oluĢur. 

 

- Problemlerin çözümü farklı fikirlerle çabuklaĢtırır. 

 

- Beyin fırtınasının yolunu açar. 

 

- Zamandan tasarruf sağlar. 

 

- ĠĢletmeye dinamizm kazandırır. 

 

- Kaynakların yerinde ve tasarruflu kullanımı sağlanır. 

 

- ÇalıĢanların özgüvenini arttırır. 

 

- ÇalıĢanların düĢünce ve tecrübelerinden yararlanılabilir.  

 

- ÇalıĢan devir hızını düĢürür. 

 

- ĠĢ görenin kendisini değerli hissetmesi sonucu aidiyeti artar. 

 

4.2.3.3. Toplam Kalite Yönetimi ve Kalite Çemberleri 

Toplam kalite yönetimi; bütün çalıĢanların katkıları ile kalitenin arttırılması ve 

kontrol altında tutulması demektir. Diğer motivasyon araçlarından farklı olarak, üç 

yönlü kazancı hedefleyen sistemdir. Birinci odağı müĢteridir, müĢterinin isteklerini 

karĢılayabilmek için iĢi, ürünü veya hizmeti kaliteli hale getirmek ve devamlılığı 

sağlamak Ģeklindedir. Ġkinci odağı ise iĢletmedir. Kalitenin sağlanması ve devam 

ettirilmesi sonucu iĢletmeye yarar sağlamayı hedeflemektedir. Üçüncül odağı ise iĢ 
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gören kalitesi ve konforu, kiĢisel ve iĢsel geliĢimini hedefleyerek tüm çalıĢanları kalite 

sürecine dâhil ederek motivasyonu sağlamaktır. Uzun dönemde müĢteriyi hedefleyerek, 

memnuniyeti kazanmaya çalıĢarak, toplum, örgüt ve kendi iĢgörenleri için yararlar 

sağlamayı amaçlar, kaliteye yoğunlaĢır. Bütün iĢ görenlerin katılımına dayalı bir 

yönetim modelidir. Sistematik bir yaklaĢımdır. Bütün çalıĢanların katkısı sağlanır. 

Sistematik yönetim olarak sürecin her aĢamasında iĢ görenin fikirleri kullanılarak, 

kaliteye dâhil edilirler. 

 

Kalite çemberi; birliktelik ve kolektif çalıĢma anlamında ki faaliyetlerdir. Bu tür 

uygulamalarla iĢletme içerisinde sorun çözerken grup yaklaĢımı, tek hedef çoğulcu 

düĢünce, çoğulcu refleks ama tek hareket, tim çalıĢması sağlanmaya çalıĢılmaktadır. 

Kalite çemberleri; iĢ görenlerin yaptıkları iĢle ilgili çeĢitli sorunların kaynaklarına 

ulaĢmak, nedenlerini bulmak için belirli periyotlarla grup çalıĢması yapmak, toplantılar 

düzenleyerek araĢtırmak, çözülen sorunları ve bulunan fikirleri yönetime bildirerek, 

raporlayan gönüllü çalıĢanların oluĢturduğu kaliteye yönelik topluluktur. 

 

Kalite kontrol çemberlerinin oluĢturulma amaçları Ģöyle sıralanabilir: 

-  Kalite çemberinde bulunan üyelerin etkinlikleriyle ilgili sorunların tespiti, 

analiz edilmesi, çözüm oluĢturulması için, 

 

- Etkin çalıĢan bir takım ruhunu oluĢturmak,  

 

- ĠĢ görenlerin motivasyonunu arttırmak, 

 

- Kalitenin arttırılması, 

 

- Hata oranlarının azaltılmasını sağlamak, 

 

- Yaratıcılığın arttırılması, 

 

- Çoğulcu ve katılımcı bir yönetim anlayıĢına ulaĢmak,  
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- Yeteneklerin ortaya çıkartılması, 

 

- Örgüt içinde etkili iletiĢimi sağlamak, 

 

- Yönetici ile çalıĢan arasında ki iliĢkileri attırmak,  

  

- ĠĢletmenin ve örgütün geliĢmesine yardımcı olmak. 

4.2.3.4. ĠletiĢim 

ĠletiĢim; bilginin aĢağıdan yukarıya, yukarıdan aĢağıya, yatay veya çok yönlü 

olarak hareket ettirilmesidir. Örgüt içerisinde emirlerin iletilmesi ve haberlerin 

yayılmasını sağlayan süreçtir. ĠletiĢim, organizasyonun can damarlarındandır. Çünkü 

iletiĢim ile çalıĢanlar arasında bir iletim sağlanır, bağlantı kurulur. Ġletim karĢılıklı 

olursa iletiĢimden söz edilebilir. Duygu ve düĢüncelerin yayılması sağlanır. ĠletiĢimin 

etkin olması yerinde ve zamanında kurulmasıyla sağlanır. 

 

Örgüt içerisinde iletiĢimin sağlayarak iĢ görenler arasında, kopuk ve 

dağınıklıkların olmasını engellemektir. ĠletiĢim sayesinde iliĢkileri düzene sokmak ve 

örgütün amaçlarıyla bireyin amaçları arasında bilinçli bir dengenin kurulmasına çalıĢılır. 

ĠletiĢim çalıĢanlar için, örgütün durumundan bilgi anlamına da gelmektedir. ĠĢletmenin 

genel durumu ve gidiĢatını bilmek, performans durumunun geldiği noktayı öğrenmek 

ister. ĠletiĢim sayesinde çalıĢanların örgüt içi davranıĢları da etkilenmektedir.  

 

Yönetimden gelen mesajların, emir ve haberlerle çalıĢanlara iletilmesi, buna 

karĢılık olarak da iĢ gören tarafından alınan mesajların duygu düĢünce olarak 

algılanması ve ifade edilmesiyle tamamlanır. Pozitif yazılı iletiĢim kurmak, iĢ görenleri 

daha çok motive etmektedir. Bu nedenle yönetimden gelen mesajların yazılı ve pozitif 

bir algıya yol açacak dilde hazırlanması motivasyon sağlamak için etkilidir.  

 

Bir motive aracı olarak iletiĢim; mesaj iletimi ve geribildirim olarak ayrılabilir. 

Mesajların Ġletilmesi: Mesajların örgütün ilgili tüm birimleri içerisinde özgür ve 

sağlıklı hareket etmesi, ulaĢması sağlanmalıdır. Mesajlar, aĢağıdan yukarıya, yukarıdan 
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aĢağıya ve yatay hareket etmesi sonucu iliĢkilerin düzenlenmesi ve akıĢın sağlanması 

olayıdır mesajların iletilmesi. ÇalıĢanın kendinden ne istendiğini ve ne beklendiğini, 

neler yapması gerektiğini anlamıĢını bu mesaj iletimi sağlayacaktır. 

 

Geribildirim: DönüĢ yapmak, sonuçtan veya anlaĢıldığından haberdar etmek 

anlamına gelmektedir. ĠletiĢim açısından da bütün kılcallara bilginin ulaĢması anlamına 

da gelmektedir. ĠĢ gören açısından geri dönüĢler ise yönetici ile iletiĢim kurabildiğini 

gösterir. Geribildirim, ilgi göstermek, gerekli görmek algısı yaratacaktır. Bu algı 

yönetim tarafından önemsenen iĢ göreni motive edecek, performansını etkileyecektir. 

ĠletiĢimde geribildirim, azlığı veya yokluğu, görmezden gelinmek olarak algı yaratabilir. 

Bu durum çalıĢanların çalıĢma isteğini, azmini kırar böylelikle verim düĢüĢleri 

iĢletmeye zarar verebilir. 

4.2.3.5. Sendikalar 

Sendikalar, sömürücü anlayıĢın ve acımasız yönetimlerin yaptıkları sonucu bu 

aĢırılıklara tepki olarak ortaya çıkmıĢtır. Sendikalar iĢçinin, iĢ görenin hakkını korumak 

için ortaya çıksa da konfederasyonlar sayesinde iĢvereni de koruyan oluĢumlar 

oluĢmuĢtur. Hakkının savunulması ve güvencede olmak iĢ göreni rahatlatacak, iĢine 

yoğunlaĢmasına ve diğer iĢleri düĢünmek zorunda bırakmayacaktır. Çünkü hukuki, mali 

konuların baĢlıca yer kapladığı, zaman aldığı günümüzde iĢ gören adına sendikalar bu 

tür faaliyetleri yürütmektedir. Bu durumda çalıĢanı rahatlatmakta enerjisini iĢine 

yöneltmesine yardımcı olacaktır. Bilinçli iĢletmelerde, daha katılımcı, birleĢtirici ve 

insancıl bir yönetim tarzı sergilenmekte bunda sendikanın da etkisi bulunmaktadır. 

 

Günümüzde sendika ile iĢletme arasında iliĢkileri iyi tutmak önemlidir. 

ĠĢletmede iĢ görenlerle ilgili kararların büyük bir bölümü sendikalarla yapılan 

sözleĢmelere göre verilmektedir. Dünyada ve ülkemizde sendika ile yönetim arasındaki 

iliĢkileri genellikle insan kaynakları birimleri düzenlemektedir. Ġnsan kaynaklarının hem 

iĢe alım aĢamasında hem de sendika ile yönetim arasındaki iliĢkileri düzenlemek 

açısından önemi büyüktür. Ġnsan kaynakları iliĢkileri iyi tutarak iĢgören ve iĢletme için 

yararlar sağlamaktadırlar. Böylelikle çalıĢanın moral ve motivasyonlarının yüksek 
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tutulması sağlanır. Sendika veya sendika temsilcileriyle uyumlu iĢ birliği sağlanarak, 

koordinasyon içinde faaliyetleri yürütmek, motivasyon açısından önemlidir. 

4.2.3.6. ĠĢ GeniĢletme 

Bazı görevler aynı, bazı iĢler sürekli tekrarlayan, yinelenen iĢlerdendir. ĠĢte 

monotonlaĢmaya yol açarak, motivasyonda düĢüĢ olabilir. ĠĢ görenin, yeteneklerini 

kullanmaları, yeteneklerini keĢfetmeleri, kendilerini geliĢtirmelerinin olmadığı 

ortamlarda iĢ gören sıkılganlık gösterecek rutinden kurtulamayacaktır. ĠĢ geniĢletme; iĢ 

görenin tek baĢına iki ya da üç iĢten sorumlu olması anlamına gelmektedir. Yapılan iĢin 

türü ve sayısı çoğalması gerekmekte böylelikle çalıĢanın, yeteneklerini kullanmak, 

becerilerini geliĢtirmek, kendini keĢfetmek, monotonluktan çıkması sağlanabilir. ĠĢ 

geniĢletme; iĢin çalıĢan için çoğalması, yönlerinin arttırılması anlamına gelir. 

Böylelikle, doyurucu bir iĢ hayatına geçiĢ sağlanabilir. ĠĢ gören için ilginç duruma 

getirilen, çeĢitlenen iĢ; iĢe duyduğu ilgiyi arttıracak motive edici bir unsur olacaktır. 

 

Çok basitleĢtirilmiĢ, yalınlaĢmıĢ iĢlerin rutinliğinin yarattığı tatminsizliğe bir 

tepkidir. ĠĢ geniĢletilmesinde çalıĢanların oryantasyonu, iĢ değiĢikliği, çalıĢanlar için 

çeĢitlilik ve yeni uğraĢlar gerektirmesi açısından iĢ görenin ilgisini yoğunlaĢtırmasına, 

dikkatini toplamasına yol açacaktır. Böylelikle iĢ görenlerin bilgilerini arttırarak, 

yeteneklerini geliĢtirmeye, tecrübelerini çoğaltmaya yaracak, çapraz iĢ öğrenme 

sistemiyle de iĢletmeye herhangi bir maliyet çıkarmayacaktır. ĠĢ geniĢletme yönetimsel 

düzenleme gerektirmektedir. 

4.2.3.7. ĠĢ ZenginleĢtirme 

ĠĢ zenginleĢtirme; çalıĢanları monotonlaĢmaktan, robotlaĢmaktan çıkarmak için 

iĢin dikey olarak geniĢletilmesi anlamına gelmektedir. ĠĢ görenlere daha çok sorumluluk 

ve özerklik verilmesi anlamına gelir. ĠĢ zenginleĢtirme, aynı iĢin sürekli olduğu, 

tekrarlandığı, için bıkkınlık oluĢmaması adına çalıĢanlara daha karmaĢık iĢler, zor 

görevler ve baĢarabilecekleri kadar ağır sorumluluklar yükleyerek çalıĢanların 

psikolojik yönden etkilenmemelerini sağlamaktır. ĠĢ zenginleĢtirmekte ihtiyaç duyulan 

iĢletmeler daha çok; mekanik olarak kontrolün çok olduğu, iĢlerin tam otomasyona 

geçtiği ve fazla uzmanlaĢılmıĢ iĢler, aynı teknik ve yöntemlerin kullanıldığı yerlerdir. 
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ĠĢler, çalıĢanlara daha karmaĢık Ģekillerde ve fazla sorumluluklar yüklenme Ģeklinde 

zenginleĢtirilebilir. Bu yöntemle potansiyel olarak çalıĢanları baĢa çıkabilecekleri kadar 

zorluklarla ve yeteneklerine göre edilebilecek mücadelelerle karĢı karĢıya bırakır. 

 

ĠĢ zenginleĢtirme, iĢ görenlerin bilinmeyen yetenek ve kabiliyetlerini 

keĢfetmelerini, becerilerini ön plana çıkarmalarına yardımcı olacaktır. ĠĢ zenginleĢtirme 

kiĢisel geliĢimi olumlu yönde etkilediği gibi motivasyonu da arttırır. ĠĢten kaçma 

oranlarını ve personel devir hızını azaltır. 

4.2.3.8. Yetki Devri ve Sorumluluk Dengesi 

Yetki; Bir görevi, bir iĢi verildiği imkânlara göre, belli Ģartlara bağlı yürütme 

hakkı, salahiyet (www.tdk.com.tr, 16.12.2016). 

 

Sorumluluk; KiĢinin kendi davranıĢlarının sonucunu üstlenmesi veya kendi yetki 

alanındaki olayın sonuçlarını üzerine alması, mesuliyet (www.tdk.com.tr, 16.12.2016). 

 

ĠĢletme açısından yetki, örgütsel amaçlara ulaĢmak adına yöneticinin bir iĢi 

baĢka bir iĢ görene gördürmesi, o iĢi yapmasını isteme hakkıdır. Bir iĢin yapılması için 

kendi astına rica veya emirle buyurmasıdır. Yetki, örgütü bir arada tutmak için 

kullanılan bir yapıĢtırıcı olarak düĢünülmelidir. Yönetici bu kavramı devredebilir, bu 

sayede çalıĢan yaptığı iĢte özgürlük kazanır, sorumluluk alır. Yetki devredilirken 

iĢgörenin bilgi birikimi, iĢteki olgunluğu, iĢle alakalı uzmanlığı göz önünde 

bulundurularak devredilmelidir. 

 

Sorumluluk ise bir iĢin neticesini kabullenme zorunluluğudur. ĠĢletmelerde 

sorumluluk, bireyin örgüt iĢlerini, iĢletme fonksiyonlarını veya ödevlerini yapma 

görevi, zorunluluğudur. Her iĢ görenin iĢletme içerisinde birtakım sorumlulukları vardır; 

çünkü herkesin yapısal bir iĢi vardır. 

 

Yönetici de üzerinde bulunan fazla sorumluluk yükü altında ezilmez, yetki ve 

sorumluluklarını kısmi olarak astlarına devrederek azaltabilir. Yetkiyi alan iĢ gören, 

iĢletme tarafından güvenildiğini düĢünerek motive olacaktır. Bu motivasyon ve mahcup 

http://www.tdk.com.tr/
http://www.tdk.com.tr/
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olmama duygusu ile daha çok çaba gösterecek bu durum da iĢletmeye olumlu 

yansıyacaktır. 

 

Yetki devredilebilir, sorumluluk devredilemez. Yöneticinin, yetkisini devretmesi 

halinde iĢin sonucunda doğan her Ģeyi de devretmesi anlamına gelmez, sorumluluğunda 

hiçbir olmaz. 

4.2.3.9. Müzikten Yararlanma 

Müzik öncelikle sportif faaliyetlerde motivasyon amacıyla kullanılmaya 

baĢlamıĢ. Sporcular antreman esnasında, yarıĢ ve müsabakalar öncesinde müzik ile 

motivasyon sağlamıĢlardır. Müzik monotonluktan sıyrılmak, değiĢiklik ve farklılık 

sağlanması için önemlidir. ĠĢletmelerde, iĢ görenlerine çalıĢma saatleri içerisinde müzik 

dinleterek iĢe olan ilgilerini arttırmaya çalıĢmaktadırlar. 

 

Yapılan birçok araĢtırma neticesinde de müziğin tedavi edici ve dinlendirici 

etkilerinin olduğu da bilinmektedir. Yanı sıra dinlenen müzik türüne göre verimin 

miktarının da değiĢiklik gösterdiği bilinmektedir. 

 

Bunun yanında, müzik iĢgörenin zihnin iĢten uzaklaĢtırılacak, hayallere sevk 

edecek kadar baskın olmamalı, ön plana çıkmadan etkisi kullanılmalıdır. Böylelikle 

motivasyon sağlanacaktır, fakat dikkat gerektiren iĢlerde müzikle çalıĢma sakıncalı 

olabilmektedir. ĠĢten kopmalar, hayallere dalmalar ve iĢ kazalarının oluĢabileceği 

unutulmamalıdır. 

4.3. Motivasyon Teorileri 

Motivasyon sürecini anlatmak, açıklamak için kuramlar geliĢtirilmiĢ, bu kuramlar 

genel olarak “Kapsam Kuramları” ve “Süreç Kuramları” baĢlıkları altında incelenmiĢtir. 

Literatürde birçok teori ve modeller bulunmaktadır. Kapsam kuramları ve süreç 

kuramlarını dörder konuyla ele alınacaktır. 

 

Motivasyon teorileri doğrultusunda yöneticinin iĢgörenleri motive ederken uyması 

gereken ilkeler Ģunlardır (Efil, 1999, 125). 
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-  Ġnsanların birey olmalarına saygı duyarak, değer vermek ve onları 

cesaretlendirmektir. 

 

-  BaĢarılı olanlara terfi ve kariyer geliĢtirme Ģansı tanımak,  

 

-  ÇalıĢanların eğitime önem vererek, sürekli hale getirmek,  

 

-  ÇalıĢanların hepsine eĢit davranmak, 

  

-  ĠĢ görenleri küçük düĢürücü eleĢtirilerle herkesin yanında incitmemek, 

 

-  ÇalıĢanlarla ilgilenmek, 

 

-  ÇalıĢanlara örnek olmak, 

 

-  ĠĢ görenlerin baĢarı ve baĢarısızlıkları konusunda geribildirimler sağlamak, 

 

-  ĠĢ görenleri iĢletme, organizasyon, örgüt, gruplar hakkında bilgilendirmek, 

 

-  ĠĢ görenlerin problemlerine çözümler bulmaya çalıĢmak. 

 

4.3.1. Kapsam Teorileri 

Maslow' un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi, Herzberg' in iki etmenli teorisi, Erg 

teorisi, baĢarma ihtiyacı teorisi, olarak dört baĢlık halinde incelenmiĢtir. 

 

4.3.1.1. Maslow' un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Motivasyon teorileri, kuramlarından kapsam teoriler baĢlığı altında incelenen 

Maslow’ un hiyerarĢisi teorisidir. Maslow, motivasyonu ifade ederken bir önem sırası 

oluĢturarak bu önem sırasına göre ihtiyaçların önceliğini belirlemiĢtir. Maslow tüm 

insanların ihtiyacını beĢ madde ile ilk arayıĢından son talep ihtiyacına göre listelemiĢtir: 
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-  Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Barınma, kalmak için devamlı yer, beslenme, hayatı 

sürdürebilmek. 

 

-  Güvenlik Ġhtiyaçları: Hastalık, kaza ve yaĢlılık durumlarında yaĢamaya devam 

etme, geleceği garanti etmek. 

 

-  Ait Olma ve Sevgi Ġhtiyaçları: Bireyin kendini tanıması ve anlaması, Ģefkat, 

sevgi, vb. 

 

-  Değer Ġhtiyaçları: Statü, saygınlık, baĢarı, vb. 

 

-  Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyaçları: ĠĢi tamamlama ve sonunu getirme isteği, 

bireysel tatmin, baĢarılı olma, bilimsel buluĢlar, yenilik üretme, vb. 

 

Fizyolojik ihtiyaçlar Maslow’ un teorisinde temeldir. Birey birçok Ģeyi 

arzulayabileceği gibi, ilk önce gerçek ihtiyaçları olan fizyolojik ihtiyaçlarının peĢine 

düĢecektir. Güvenlik ihtiyaçları, ise kendisini garantiye alma, konfor arayıĢı halidir. 

ĠĢini garanti görmek istemesi, yaĢlılıkta ki yaĢantısının seviyesi, ailesinin kaygısı ve iĢ 

hayatına dair güvensizlik vb. Güvenlik ihtiyaçlarının sağlanmasıyla birey ait hissetme 

duygusuyla hareket edecek ve bir sosyal gruba girmeye çalıĢacaktır, örgüte bağlanma 

isteği de oluĢacaktır. Birey önemsediği kiĢiler tarafından kendisinin kabullenilmesini 

arzu edecektir (Eren, 2003). 

 

Motivasyonu sağlayan motivler, bağlı faktörler ve dıĢsal unsurlar bulunmaktadır. 

Motive edici öğeler sorumluluk duygusu, terfi, kariyer geliĢtirme, baĢarma isteği, vb. 

Bunların oluĢma hayali veya gerçekleĢmesi bireyi motive edecektir. Bunların 

hedeflenemediği, oluĢamadığı durumlarda iĢ gören motive olamayacaktır. DıĢsal 

unsurlar ise; ücret artıĢı, maaĢ durumu, pirimler, iĢ koĢulları, iĢ güvenliği, çalıĢma 

ortamı, çevresel etkenler gibi unsurlardır. Bu unsurların bireyin hayatında varlıkları ya 

da yoklukları en alt limit olarak bildikleri olacaktır. Bunların olmadığı durumlarda 

motivasyon sağlanması beklenemeyecektir. GerçekleĢen ve yerine getirilen unsurlar 

sayesinde motivasyon sağlamak mümkün olacaktır. DıĢsal unsurlar ve motive edici 
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faktörler bir arada var olması gerekmekte, motivasyon böylelikle tam gerçekleĢme 

düzeyine gelecektir (Eren, 1998). 

4.3.1.2. Herzberg' in Ġki Etmenli Teorisi  

Bu kuram, Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerarĢisini oluĢtururken kullandığı ihtiyaçları 

alt ve üst düzey ihtiyaçlar olarak bölmesiyle oluĢmuĢtur. Herzberg teorisinin araĢtırma 

kısmında iki yüz muhasebeci ve mühendisle yaptığı araĢtırma sonucu elde ettiği 

bulgulara göre hareket etmiĢtir. 

 

ĠĢletmede bireyin bulunduğu ortam içerisinde kendini kötü hissetmesi ve ortamda 

kendisini iyi hissetmesi Ģeklinde güdülenmesini etkileyen faktörler olarak ayırmıĢtır. 

Bireyin örgüt içerisinde iĢ tatminini, ortamda kalmaktan hoĢnut olmasını 

sağlayabileceği ya da çalıĢmasının mümkün olmayacağını düĢündüren dıĢsal unsurlardır 

(Eren, 1998). 

 

Herzberg’ in çalıĢması sonucu kabul edilen dıĢsal unsurlar ve içsel unsurlar: 

DıĢsal unsurlar 

-  ĠĢletme politikaları ve yönetimsel kötüleĢme, 

 

-  Teknik bilgi eksikliği ve iĢe sahip çıkılmaması, 

 

-  Yönetici ve iĢ gören iliĢkilerinin kötülüğü, 

 

-  ÇalıĢma koĢullarının ve ortamın yetersiz oluĢu, 

 

-  Ücret artıĢının yeterli olmayıĢı, 

 

-  Yatay seviye iĢ görenler arasında iletiĢim bozukluğu ve geçimsizlikler, 

  

Ġçsel unsurlar 

-  ĠĢi baĢarmanın sonucunda ki haz, 
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-  Bilgi ve becerilerine uygun iĢte çalıĢma, 

 

-  Yeteneklerine uygun iĢte çalıĢma, 

 

-  Yetki ve sorumluluk sahibi olma, 

 

-  ĠĢte yükselebilme imkânlarının olması, 

 

-  Eğitim ve kariyer geliĢtirme imkânları sayesinde öğrenme ve geliĢim 

gösterme. 

4.3.1.3. Erg Teorisi  

Teoriye göre belirlenmiĢ olan üç ihtiyacın baĢ harfleriyle tanımlandığı için 

“E.R.G.” adıyla bilinen teori Alderfer tarafından geliĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma hayatındaki 

ihtiyaçlarla ilgili açıklamalar yapan bu teoridir. Bu ihtiyaçlar, VaroluĢ (Existence), ĠliĢki 

kurma (Relatedness) ve GeliĢme (Growth) gereksinimleridir. Var olma, beraber olma ve 

geliĢme teorileri Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisinde ki ihtiyaçların üç tanesiyle 

de açıklanabilir. 

 

Var olma ihtiyacı Maslow' un teorisinde ilk ihtiyaçtır. Beslenme, barınma gibi 

fizyolojik gereksinmelerdir. Ġkili iliĢkiler kurma ihtiyacı, Maslow' un güvenlik ve sosyal 

ihtiyaçlarındandır. GeliĢme ihtiyacı, Maslow' un kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı gibi 

sonda yer almakta ve oluĢturulan bir standarttan yukarı gitme arayıĢı, bireyin benliğiyle 

ilgi ihtiyaçlarıdır. Bireyin, kendisini gerçekleĢtirme duygusu ve zirveyi arzulama, iĢinde 

en iyi olma, büyük baĢarılara imza atma isteğiyle ilgilidir (Eren, 1998, 12). 

4.3.1.4. BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi: 

D. Mc. CLELLAND tarafından geliĢtirilen teoriye göre insanları motive etmek 

için üç temel faktör vardır. BaĢarı, güç ve üyeliğe kabul edilme Ģeklinde veya üç güdü 

teorisi olarak da adlandırılırlar. Bu teoriye göre bireyler için en önemli motivasyon 

kaynağı; BaĢarıya ulaĢma, kazanma duygusu, bütün toplumlarda ve sosyal çevrelerde 

bireyleri etkilediğini ifade etmektedir. 
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Bu üç güdü kuramı Ģöyle açıklanabilir (Eren E,1998); 

- .BaĢarma ihtiyacı; Bireyin belirlediği hedef ulaĢılması çok çalıĢma, bilgi 

birikimi, güç ve gerekli davranıĢları göstermeyi gerektirmektedir. Bu yapılması 

gerekenler, bireyi kazanmaya ve baĢarılı olmaya güdüleyerek, çok çalıĢmasını 

sağlayarak motive etmektedir. 

 

-  ĠliĢki kurma ihtiyacı; Bireyler yaĢamsal faaliyetlerin yanı sıra iletiĢim kurma, 

birlikte yaĢama, paylaĢımcı ve sosyal iliĢkiler kurma davranıĢlarını gösterirler. Yalnızlık 

bireyleri mutsuz ve umutsuzluğa sürüklerken, iliĢkiler kurma ve iletiĢime geçmek ise 

bireylere umut vermekte, sebeplerinin olmasını sağlamaktadır. 

 

-  Güç kazanma ihtiyacı; Bireyler otorite kurma veya var olan otoritelerini 

geliĢtirme, baĢkalarına tesir edebilme, diğer odaklarını etkileyebilme, güce sahip olma 

veya gücünü koruma gibi davranıĢlar sergilerler. Bu durum da uğrunda mücadele 

etmeyi, düĢünmeyi, hayal kurmayı ve çok çalıĢmayı gerektirmekte, motivasyonu 

sağlamaktadır. 

4.3.2. Süreç Teorileri  

Bu teori birey davranıĢlarının nasıl kontrol altında tutulacağını açıklamaya 

çalıĢmaktadır. BekleyiĢ teorisi, eĢitlik teorisi, amaç teorisi ve hedef tayini teorisi olarak 

dört baĢlık halinde incelenmiĢtir. Süreç teorileri arasında en fazla dikkat çeken teori 

beklenti teorisidir. 

4.3.2.1. BekleyiĢ Teorisi 

Ġlk olarak Wrom tarafından ortaya atılmıĢ, daha sonra Lawler ve Porter’ın 

GeliĢtirilmiĢ BekleyiĢ Teorisi ile aynı temel üzerine devam ettirilmiĢtir. 

 

Bu teori iki farklı açıyla, odak noktasını oluĢturan unsurla incelenebilir. Birincisi 

beklenti, ikincisi ise sonuçtur. ĠĢ görenin ödülü isteme derecesi, arzu yoğunluğu 

bekleyiĢtir. ĠĢ görenin emek ve çalıĢmasının karĢılık görmesi, ödüllendirilmesi ise 

sonuçtur. ĠĢ görenin ödülü isteme derecesi, arzu yoğunluğu, beklenti ve bekleyiĢi 
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yüksek ise motive olacak, bu motivasyona çalıĢanın bütün enerjisini ortaya koyarak 

çıkararak çalıĢmasını sağlayacaktır. Sonuç ise motivasyon açısından büyük önem arz 

etmekte, hak ettiği ödülü aldığın da tatmin gerçekleĢmiĢ olacaktır. Çünkü birey sonuç 

odaklı değerlendirmelerle hareket etmektedir. Sonucun değeri bu teoride değerlilik 

(valence) kavramı ile adlandırılmaktadır (Eren, 1998). 

 

Lawler ve Porter’ın GeliĢtirilmiĢ BekleyiĢ Teorisi ise Vroom’un teori modelini 

esas alarak eklemeler yapmıĢtır. Ortak nokta olarak valens ve bekleyiĢten etkilenen 

motivasyon durumudur. Lawler ve Porter, yüksek gayret, yüksek çaba göstermenin her 

zaman ve her koĢulda yüksek performansa ulaĢtırmayacağını anlatır. Bireyin, gayreti 

yanı sıra yeterli bilgi, beceri, tecrübe ve kabiliyete sahip olması gerekmektedir. 

 

4.3.2.2. EĢitlik Teorisi  

Adams’ın EĢitlik teorisinin çıkıĢ noktası; çalıĢanların iĢ iliĢkilerinde ve sonuçta 

oluĢacak ödüllendirme noktasında eĢit muamele görme arzusunda olmalarıdır. ĠĢ 

görenin iĢi yapmasıyla mutlu olmasından ziyade sonucunda ki gördüğü eĢitlik veya 

eĢitsizliğe bağlı olan durumdur. Bireyin iĢine verdiği emek karĢılığında aldığı sonuç ile 

örgütte çalıĢan diğer iĢ arkadaĢlarının iĢe verdikleri emek, neticesinde diğerlerinin 

aldığıyla kendisinin aldıklarını karĢılaĢtırması halidir. 

 

Bu durumların sonucuna göre algıladığı eĢitlik veya eĢitsizlik düĢüncesine göre 

davranıĢlarını Ģekillendirecek, bu kıyasa göre kendini konumlandıracaktır. Yöneticiler 

ödüllendirme değerlendirmelerini adaletli yapmaları gerekmekte, yoksa adaletli ve 

adaletsiz ödüllendirmeye karĢı verilecek tepkilere hazır olmalıdırlar (Eren, 1998). 

 

-  EĢit gayret sonucunda eĢit ödüllendirilmelidir. 

 

-  EĢitlik ya da eĢitsizlik algısı, iĢ görenin örgüt içerisinde veya dıĢarısında 

yaptığı kıyaslar ve karĢılaĢtırmaların sonucudur. 
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-  EĢitsizliğe verilen tepkiler bireyden bireye karakter yapısına göre değiĢlik 

gösterebilir. 

4.3.2.3. Amaç Teorisi 

Locke’ nin amaç teorisi olarak anılan teorinin temel fikri ise bireylerin 

belirledikleri amaçların ulaĢılabilirlik dereceleridir. Çünkü amacın, iĢin bir nesnesi 

olduğunu ifade eder. Belirginlik, güçlük ve yoğunluk, amaç belirlemenin üç özelliğidir. 

Belirginlik, amacın sayısal ölçülmesi sonucunda ki değeridir. Güçlük, amaca ulaĢmak 

için gerekli yeterliliktir. Yoğunluk ise amaca ulaĢmak için nasıl yapılacağını 

belirlemektir. 

 

Motivasyon ile amaç belirleme iliĢkisinin özelliklerinden birisi amaçların açık ve 

net olarak belirlenmiĢ olmasıdır. Motivasyon bireyin belirlediği hedeflere, amaçlara 

göre değiĢkenlik gösterebilir. ĠĢ görenlerden zor bir amaç seçenler, zor bir hedefe 

gözünü dikenler, kolay amaç ve hedefleri seçenlere göre daha fazla motive olacaklardır. 

Ücret durumu, değerli hissetme, saygı duyulması, fikirlerini rahatça söyleyebilme 

iĢgören motivasyonunu etkiler. Bireye yön veren duygular, düĢünceler, olaylara 

yaklaĢımda iĢ görenin amacını belirlerken etkilendiği içsel faktörlerdir (Eren, 1998). 

4.3.2.4. Hedef Tayini Teorisi  

Motivasyonda beklentiler azımsanmayacak kadar önemli yer alır. ĠĢlerin zorluk 

dereceleri yani zor fakat yapılması mümkün iĢlerle iĢ performansı arasında bağlantı 

olduğudur. Bu teori ile ilgili 20 ayrı gruptan iĢ görenlerle yapılan araĢtırmalar 

sonucunda Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir (Eren, 1995). 

 

-  Yapabileceğinin en iyisini yap, olabileceğin en iyisi ol düĢüncesi iĢ görenleri 

daha fazla motive eder, 

 

-  Zor ama ulaĢılabilir hedefler ulaĢılması kolay hedeflere göre daha çok üretim 

sağlar, fakat öncelikle iĢ gören hedefi kabullenmelidir,  
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-  Hedeflerin belirlenmesi, bir üstün talimatı yerine çalıĢanların gayreti ile 

gerçekleĢirse üretim daha fazla olacaktır,  

 

-  ĠĢ görenlerin, iĢin sonunda performansları hakkında geri bildirim almaları 

yararlıdır. Çünkü geri bildirim alanlar, almayanlara göre daha fazla iĢ çıkarttıkları 

görülmektedir. 
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5. BÖLÜM: NEPOTĠZMĠN ĠġGÖREN MOTĠVASYONLARI 

ÜZERĠNE ETKĠLERĠNĠN ARAġTIRILMASI 

Bu araĢtırmada, nepotizm, aile ve akraba kayırmacılığı ile çalıĢanların 

motivasyonları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı ve etkileyip etkilemediği 

açısından değerlendirilmiĢtir. 

5.1. AraĢtırmanın Amacı  

Bu araĢtırmanın amacı, nepotizm, aile ve akraba kayırmacılığı ile iĢ görenlerin 

motivasyonları arasında anlamlı bir iliĢki ve etki olup olmadığını, belirleyebilmektir. 

ÇalıĢan motivasyonunun; verimlilik, kalite, aidiyet duygusu, geliĢme ve geliĢtirme, 

kalkınma gibi sonuçlarla doğru orantılı bir iliĢkide olacağından, iĢ gören 

motivasyonunun sağlanmasıyla iĢletmelerin potansiyellerini arttıracağı ve ülkemize 

katma değer, istihdam sağlayacağı noktasında büyük önem taĢıdığı düĢünülmektedir. 

Nepotizm durumlarının ortaya çıktığı hallerde iĢ görenin motivasyonunun olumlu ya da 

olumsuz etkileniĢleri, nepotizmle karĢılaĢmayanlarla motivasyon düzeylerini 

kıyaslanması, iĢ görenlerin kendi mesleklerine ve araĢtırmada konu olan kavramlar 

hakkında düĢüncelerinin belirlenmesi bu çalıĢmanın temel amacını oluĢturmaktadır. 

5.2. AraĢtırmanın Kısıtları  

Bu araĢtırma; maddi ve zaman kısıtları çerçevesinde elverdiği ölçüde yapılmıĢ 

ve aĢağıda sıralanan nedenlerce sınırlandırılmıĢtır: 

 

Bu araĢtırma çalıĢması 1 araĢtırmacı tarafından, 1 özel Ģirketin Ġstanbul il 

sınırları içerisindeki birimlerinde uygulanarak hazırlanmıĢtır.  Ġncelenen konunun iĢ 

yaĢantısı içerisinde çoğu kez göz ardı edilen, konuĢulmaktan kaçınılan bir sorun olması 

ve ayrıca yöneticinin/ iĢletme sahibinin iĢ görenlerine karĢı tutumlarını da ortaya 

çıkartması durumundan dolayı birçok iĢletmeyle görüĢülmüĢ fakat Ģirketler, resmi 

kurumlar tarafından talep olumlu karĢılanmamıĢtır. 
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AraĢtırma çalıĢmasındaki örneklem grubun ifadelere verdikleri yanıtların/ 

katılımların gerçeği yansıttığı ve hipotezleri test edebilecek düzeyde hazırlandığı 

varsayılmaktadır. 

 

AraĢtırmanın kısıtları ve sebepleri; 

- Nepotizm ile ilgili araĢtırmaların az olması bu nedenle literatürde konu ile ilgili 

fazla çalıĢma olmaması gibi sınırlılıklar da çalıĢma kapsamında karĢılaĢılan diğer 

zorluklardır. 

 

-  AraĢtırmanın uluslararası denetleme Ģirketinde yapılması ve personelin yoğun 

olmaları nedeniyle kısıtlı zamana sahip olmaları kendilerine eriĢim açısından engeller 

oluĢmasına neden olmuĢtur. 

 

-  AraĢtırma veri toplama aracı olarak kullanılan anketteki ifadeler ile 

sınırlıdır. 

 

-  Yeterli sayıda örneklem bulunmasına çabalanması zaman sınırlılığına neden 

olmuĢtur. 

 

-  Özel ĠĢletme, Ģirket ve kurumların yönetim anlayıĢlarının, nepotizm 

gerçekleĢmesi durumlarının ve iĢ görenlerinin motivasyon düzeylerinin tespit edilmesi 

neticesinde prestij kaybına uğruma korkuları nedeniyle araĢtırma çalıĢmasına 

katılmamaları, örneklem bulunmasında çaba sarf edilmesi zaman sınırlılığına sebep 

olmuĢtur. 

5.3. AraĢtırmanın Yöntemi (Metodolojisi) 

Bu araĢtırma, hazırlanan anket sorularına verilen cevaplardan elde edilen 

sonuçlarla gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket formları, iĢ görenlerin ankete verecekleri 

yanıtların araĢtırmanın amacı dıĢında kesinlikle kullanılmayacağı belirtilerek bizzat 

elden verilerek ulaĢtırılmıĢtır. 
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ÇalıĢmanın uygulanmasına olanak tanıyan uluslararası denetim, danıĢmanlık, 

vergi hizmetleri alanında ki firmanın Türkiye ofisinin Ġstanbul’da bulunan Ģubeleri bu 

araĢtırmanın evreninin, bu Ģubelere bağlı olarak faaliyet gösteren departmanlarda 

bulunan iĢ görenler ise, araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. 

 

ĠĢ görenlere çalıĢmanın veri toplama aracı olan, anketten toplam 240 adet elden 

dağıtılmıĢ olup, 170 âdeti tam dolu olarak geri alınmıĢtır. Ankete verdikleri yanıtların 

doğru ve gerçekçi olduğu kabul edilmiĢtir. Verilerin toplanacağı örneklemin evreni 

temsil ettiği ve veri toplama aracının araĢtırma amaçlarına uygun veri toplayabildiği 

varsayılmıĢtır. 

 

ÇalıĢmaya baĢlangıç aĢamasında araĢtırma için ilk olarak literatür taraması 

yapılıp daha önce aynı alan ve benzer konularda yapılmıĢ olan çalıĢmalara iliĢkin 

bilgiler elde edinilmeye çalıĢılmıĢtır. Literatür taraması sonucunda iki anket formu 

oluĢturulmuĢtur. Hazırlanan anketlerden önce katılımcıların; demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik sorular (8 adet) bulunmaktadır. Anketin ikinci bölümünü oluĢturan 

iĢ görenlerin iĢletmedeki nepotizmi algılamalarının dikkate alınarak cevaplanacak olan 

nepotizm ile ilgili ifadelerden (14 adet) oluĢmaktadır. Anketin üçüncü bölümü ise iĢ 

görenlerin motivasyon düzeylerini ortaya koymak için hazırlanmıĢ olan yine iĢ 

görenlerin değerlendirerek cevaplandıracakları ifadelerden (13 adet) oluĢan bölümdür. 

Anket toplam 8 demografik soru ve 27 belirleyici ifadeden oluĢmaktadır. 

 

ĠĢ görenlere verilen anket formunda yer alan ikinci bölüm ifadeleri; AraĢtırmada 

ki; “nepotizm” ile ilgili ifadeler olup, Asunakutlu ve Avcı (2009)’nın makalesinden 

alınmıĢ olup, atıf yapılan araĢtırmaların ana kaynaklarının orijinali; hem Abdalla vd., 

(1998:564-566) tarafından oluĢturulan ölçekten hem de Ford ve McLaughin (1985:57-

61) tarafından nepotizmi tanımlamaya iliĢkin çalıĢmadan yararlanılarak hazırlandığına 

ulaĢılmıĢtır. Abdalla vd., (1998:564-566) tarafından oluĢturulan ölçekte nepotizmi 

ölçmeye yönelik bazı ifadelerin tarzlarında değiĢiklikler yapıldığı tespit edilmiĢ olup, 

çalıĢmada kullanılmak üzere nepotizmi ölçmeye yönelik 14 ifade kullanılmıĢtır. 
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Anket formunda yer alan üçüncü bölüm motivasyon ile ilgili ifadeler ise; M. 

Kocaoğlu’nun (2007) “Mobbing (ĠĢyerinde Psikolojik Taciz, Yıldırma) Uygulamaları 

ve Motivasyon Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” baĢlıklı 

yüksek lisans tezi anketinde kullanmıĢ olduğu, Yrd. Doç. Dr. Turhan Erkmen’in 

yardımıyla hazırlanan anket sorularından alınan 13 ifade kullanılmıĢtır. M. Kocaoğlu 

çalıĢmasında Motivasyon ile ilgili 3. bölümü için yaptığı cronbach’ alpha değerini 0.936 

düzeyinde tespit etmiĢ, güvenilirliği geçerli düzeydedir. 

 

Bu araĢtırmada yedi hipotez geliĢtirilmiĢtir:  

Hipotezler: 

1-H0: Nepotizm ile Motivasyon arasında iliĢki yoktur. 

1-H1: Nepotizm ile Motivasyon arasında iliĢki vardır. 

2-H0: Nepotizm algısı yaĢa göre farklılık göstermez 

2-H1: Nepotizm algısı yaĢa göre farklılık gösterir. 

3-H0: Motivasyon düzeyi yaĢa göre farklılık göstermez. 

3-H1: Motivasyon düzeyi yaĢa göre farklılık gösterir. 

4-H0: Nepotizm algısı çalıĢma yılına göre farklılık göstermez. 

4-H1: Nepotizm algısı çalıĢma yılına göre farklılık gösterir. 

5-H0: Motivasyon düzeyi çalıĢma yılına göre farklılık göstermez. 

5-H1: Motivasyon düzeyi çalıĢma yılına göre farklılık gösterir. 

6-H0: Nepotizm algısı cinsiyete göre farklılık göstermez. 

6-H1: Nepotizm algısı cinsiyete göre farklılık gösterir. 

7-H0: Motivasyon düzeyi cinsiyete göre farklılık göstermez. 

7-H1: Motivasyon düzeyi cinsiyete göre farklılık gösterir. 

8-H0: Nepotizmin iĢ gören motivasyon düzeyine etkisi yoktur. 

8-H1: Nepotizmin iĢ gören motivasyon düzeyine etkisi vardır. 

 

AraĢtırma kapsamına alınan iĢ görenler ankette yer alan her ifadeye 5’li Likert 

Ölçeği üzerinden sınıflandırılmıĢ olan “1= Kesinlikle Katılmıyorum; 2= Katılmıyorum; 

3= Kararsızım; 4= Katılıyorum; 5= Kesinlikle Katılıyorum” derecelerinden kendilerine 

en uygun olan seçeneği iĢaretlemeleri istenmiĢtir. 
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Anketin uygulanması sonucunda elde edilen verilerin bilgisayar ortamına 

aktarıldıktan sonra istatistiksel çözümlemeler için SPSS 23.0 (Statistical Package for 

Social Sciences) programı kullanılmıĢtır. 

 

Nepotizm Algısını belirleyen ifadelerin olumsuz olması ve motivasyon düzeyini 

belirleyen ifadelerinde olumsuz olmasından dolayı nepotizm ifadelerine göre 

motivasyon ifadeleri düz kurulmuĢ daha sonra Transform- Recode- In to Same 

Variables adımları izlenerek tekrar ters kodlanarak kurulmuĢtur. Ġfadeler diğer ifadelerle 

negatif korelasyona sahiptir. Likert ölçeği eski değerler 5 ise 1, 1 ise 5 olmuĢtur. 

Olumsuz ifade için “kesinlikle katılan” birey diğerleriyle korelasyona girmiĢ olan 

ifadeler için “kesinlikle katılmıyor” Ģeklindedir. Nepotizm ifadelerine göre motivasyon 

ifadeleri ters kurulmuĢtur. 

 

5.4. AraĢtırmanın Bulguları ve Değerlendirilmesi 

 

Tablo 1: Nepotizm Algısı Ġfadeleri 

Güvenirlik Ġstatistikleri 

Cronbach’s 

Alpha Katsayısı 

Güvenilirliğe 

Katılan İfade 

Sayısı 

N 

,946 12 

 

AraĢtırma için kullanılmıĢ olan anket formunun ve ifadelerinin güvenilirlik 

analizi için Cronbach’s Alpha tekniği kullanılmıĢtır. Anket için bu araĢtırma 

kapsamında yapılan ilk yapılan güvenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha 

katsayısı 0.929 olarak tespit edilmiĢtir. 9. Ġfade değiĢken değeri alfa katsayısından daha 

yüksek bir (,944) değere sahip olduğu için elenmiĢtir. 9. Ġfade ifadenin elenmesinden 

sonra yapılan Cronbach’s Alpha katsayısının 0.944 olarak tespit edilmiĢ fakat son ifade 

olan 14. değiĢken değeri alfa katsayısından daha yüksek bir (,946) değere sahip olduğu 

için elenmiĢtir. Son ifadenin elenmesinden sonra yapılan Cronbach’s Alpha katsayısının 

0.946 olarak tespit edilmesi, anketin güvenirlik düzeyinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. 
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Nepotizm algısını ölçen ifadeler ile Motivasyon düzeyini ölçen ifadeler için ayrı 

Cronbach’s Alpha güvenilirlik istatistikleri yapılmıĢtır. 

 

Tablo 2: Motivasyon Düzeyi Ġfadeleri 

Güvenirlik Ġstatistikleri 

Cronbach’s 

Alpha Katsayısı 

Güvenilirliğe 

Katılan İfade 

Sayısı 

N 

,976 8 

 

AraĢtırma için kullanılmıĢ olan anket formunun ve ifadelerinin güvenilirlik 

analizi için Cronbach’s Alpha tekniği kullanılmıĢtır. Anket için bu araĢtırma 

kapsamında yapılan ilk yapılan güvenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha 

katsayısı 0.965 olarak tespit edilmiĢtir. 

 

Ġlk (1. ifade) ve 24. ifade değiĢken değerleri alfa katsayısından daha yüksek bir 

değere (,966) , (,969) sahip olduğu için elenmiĢtir. Ġlk ve 24. ifadenin elenmesinden 

sonra yapılan analizde Cronbach’s Alpha katsayısı 0,971 çıkmıĢtır. Son (27. ifade) 

değiĢken değeri alfa katsayısından daha yüksek bir değere (,972) sahip olduğu için 

elenmiĢtir. Son ifadenin elenmesinden sonra yapılan Cronbach’s Alpha katsayısı 0.972 

çıkmıĢtır. 25. ifade değiĢken değeri alfa katsayısından daha yüksek bir değere (,973) 

sahip olduğu için elenmiĢtir. 25. Ġfadenin elenmesinden sonra yapılan Cronbach’s Alpha 

katsayısı 0,973 çıkmıĢtır. 26. ifade değiĢken değeri alfa katsayısından daha yüksek bir 

değere (,976) sahip olduğu için elenmiĢtir. 26. Ġfadenin elenmesinden sonra yapılan 

Cronbach’s Alpha katsayısı 0,976 çıkmıĢtır. Diğer değiĢkenlerin uyumlu olduğu görülen 

0,976 olarak tespit edilen değer, anketin güvenirlik düzeyinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. 

 

AraĢtırmaya katılanların ifadeye katılım durumları ile hipotezler açısından 

bulgular haline getirilmesi ve bu bulguların değerlendirilmeleri tablolar halinde 

aĢağıdaki baĢlıklar altında gösterilmiĢ ve analiz edilmiĢtir. 
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5.4.1. Demografik Özellikler 

Tablo 3’e göre araĢtırma yapılan ĠĢletmede, araĢtırmaya katılan bireylerin genç 

ve orta yaĢta olduğu neticesi ortaya çıkmıĢ olup, en büyük yaĢ oranındaki katılımcı 

sayısı 1 kiĢidir. AraĢtırmaya katılanların cinsiyet durum sayılarının birbirlerine yakın 

olduğu fakat kadın iĢ görenlerin erkek iĢ görenlere göre sayılarının daha fazla olduğu 

gözlemlenmiĢtir. AraĢtırma yapılan iĢletmenin özel Ģirket olduğu, iĢletmede çalıĢanların 

çalıĢma süreleri incelendiğinde 0- 5 yıldır çalıĢan iĢ görenlerin 64 kiĢi ile toplamın 

%38,2’ sini oluĢturduğu gözlenmiĢ olup iĢletme içerisinde araĢtırmaya katılanlar 

arasında iĢletme sahibi/ yöneticiye yakınlığı bulunan 1 tek birey vardır. ĠĢletme 

içerisinden araĢtırmaya katılanlar arasında eğitim seviyesinin yüksek olduğu ve 

katılanların % 88,8’ i üniversite, % 11,2’ si yüksek lisans/doktora mezunu olup, lise 

mezunu katılımcıya rastlanmamıĢtır. 

 

Tablo 3: Katılımcıların Demografik Özelliklere Göre Dağılımı 

Demografik 

Özellikler 

 

Özellik 

Seçenekleri 
Sıklık % 

YaĢ 

20-25 25 14,7 

26-30 48 28,2 

31-35 34 20,0 

36-40 34 20,0 

41-45 28 16.5 

46-50 1 0,6 

Toplam  170 kiĢi % 100 

Cinsiyet 
Kadın 89 52,4 

Erkek 81 47,6 

Toplam  170 kiĢi % 100 

Medeni Durum 

Bekar 75 44,1 

Evli 93 54,7 

Dul 2 1,2 

Toplam  170 kiĢi % 100 

Eğitim Durumu Lise - - 
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Üniversite 151 88,8 

Yüksek Lisans/Doktora 19 11,2 

Toplam  170 kiĢi % 100 

Toplam Gelir 

Seviyesi Durumu 

1000-2000TL 41 24,1 

2001-3000TL 25 14,7 

3001-4000TL 71 41,8 

4001-5000TL 33 12,4 

Toplam  170 kiĢi % 100 

ĠĢletmedeki 

ÇalıĢma Süresi 

0-5 yıl 64 38,2 

6-10 yıl 43 25,3 

11-15 yıl 41 24,1 

16-20 yıl 21 12,4 

21-25 yıl - - 

Toplam  170 KiĢi % 100 

ĠĢletme Yapısal Türü 

Devlet Kurumu - - 

Özel ġirket 170 100 

Toplam  170 KiĢi % 100 

ĠĢletme 

Sahibi/Yöneticiye 

Yakınlık  

Var 1 0,6 

Yok 169 99,4 

Toplam  170 KiĢi % 100 

 

5.4.2. Katılımcıların Nepotizm Algısı ve Motivasyon Düzeyi 

Ġfadelerine Katılım Durumları 
Tablo 4’de 5’li Likert ölçeğine göre hazırlanan anket ifadelerine katılım 

durumları belirtilmiĢ. 5’li Likert Ölçeğine göre Kesinlikle Katılmıyorum: 1, 

Katılmıyorum: 2, Kararsızım: 3, Katılıyorum: 4, Kesinlikle Katılıyorum: 5 Ģeklinde 

puanlandırılmıĢtır. Tabloda her bir ifadenin karĢısında bulunan üst üste 2’li 

kutucuklardan üste ki kutucuklar hangi ifadelere kaç kiĢinin katıldığını yani katılım 

sayısını göstermektedir. 170 kiĢilik katılımcı olması hasebiyle üst kutucukların her 

birisinin kendi içerisinde yatay toplanması sonucunda toplam katılımcı sayısı olan 170 

bulunacaktır. Her bir ifadenin karĢısında bulunan alt kutucuklar ise ifadelere katılım 
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oranlarının yüzdelik karĢılığıdır. Bu kutucuklarda kendi içerisinde yatay olarak 

toplandığında % 100 oranı bulunacaktır. 

  

AraĢtırmaya katılanların, iĢletme içerisindeki nepotizm algıları ve nepotizm 

düĢüncelerini belirlemek adına yapılmıĢ olan, nepotizm anketinin ifadelerine verilen 

cevapların dağılımları, katılım sayıları, yüzdelik oranları, ortalamaları ve standart 

sapmaları gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4’ de görüldüğü gibi nepotizm algısı ifadelerine katılım düzeylerinde, 

katılımcıların en fazla aynı ölçeğe katılım gösterdiği ilk iki ifadeden birincisi olan 5. 

ifade % 73,5 yüzdeyle aynı ifadede aynı ölçeğe katılım göstermesiyle, ortalamaları 

4,6824 olarak hesaplanmıĢtır. “Bu iĢletmede çalıĢanların terfi ettirilmesinde, iĢin 

gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda tutulmaktadır” ifadesine 125 

katılımcı “Kesinlikle Katılıyorum” demiĢtir. ĠĢletmede çalıĢanların terfi sisteminde iĢin 

gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörlerin ön planda tutulduğu ve bu durumun iĢ 

görenlerin çoğu tarafından algılandığı anlaĢılmaktadır. Ġkinci en fazla aynı ölçeğe 

katılım gösterilmiĢ olan ifade ise, 11. ifadedir. Bu ifade ise; “Bu iĢletmede yetki 

öncelikle akrabalara devredilmektedir”, % 69,4 yüzdelik olarak “kesinlikle katılıyorum” 

Ģeklinde 118 birey tarafından katılım ortalaması 4,6235 olacak Ģeklinde yanıtlanmıĢtır. “ 

Kesinlikle katılıyorum” ölçeğine en az katılım gösterilmiĢ ifade ise 9. ifade olan; “Bu 

iĢletmede yöneticilerin akrabaları olan kiĢilerden çekinirim”, 3,3000 ortalama ile % 25,9 

yüzdelik olarak, 44 birey tarafından bu Ģekilde yanıtlanmıĢtır. Bu ifadeye katılım 

durumundan da anlaĢılacağı gibi iĢ görenler beraber çalıĢtıkları iĢ arkadaĢlarından 

yöneticilerin akrabaları olanlardan çekinmemektedir. 
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Tablo 4: Katılımcıların Nepotizm Algısı Ġfadelerine Katılım Düzeyleri 
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1. Bu iĢletmede 

çalıĢanların terfi 

etmesinde bilgi, beceri ve 

kabiliyetler ikinci planda 

kalmaktadır. 

1 - 13 72 84 

170 4,4000 ,68284 

%  

0,6 
- 

%  

7,6 

% 

42,40 

% 

49,4 

2. Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım, 

iĢletme yöneticilerinin 

akrabalarının önüne 

geçemem. 

1 2 11 86 70 

170 4,3059 ,69697 

%  

0,6 

%  

1,2 

% 

6,5 

% 

50,6 

% 

41,2 

3. Bu iĢletmede 

çalıĢanların terfi 

ettirilmesinde akrabalık 

iliĢkileri öncelikle 

dikkate alınır. 

2 2 10 82 74 

170 4,3176 ,74121 

%  

1,2 

%  

1,2 

%  

5,9 

%  

48,2 

%  

43,5 

4. Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin 

akrabalarının terfi 

etmesinin daha kolay 

olduğunu düĢünüyorum. 

2 1 11 83 73 

170 4,3176 ,72507 
%  

1,2 

%  

0,6 

% 

6,5 

%  

48,8 

% 

42,9 

5. Bu iĢletmede 

çalıĢanların terfi 
1 1 4 39 125 170 4,6824 ,60982 
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ettirilmesinde, iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön 

planda tutulmaktadır. 

%  

0,6 

%  

0,6 

%  

2,4 

%  

22,9 

%  

73,5 

6. Bu iĢletmenin yönetim 

kadrosunda akrabası olan 

çalıĢanlar diğer kiĢilerden 

itibar görmektedir. 

1 2 3 76 88 

170 4,4588 ,65367 

%  

0,6 

%  

1,2 

%  

1,8 

%  

44,7 

%  

51,8 

7. Bu iĢletmedeki alt ve 

orta kademe yöneticiler, 

akrabası olan çalıĢanlara 

daha farklı 

davranmaktadır. 

1 1 4 83 81 

170 4,4235 ,63202 

%  

0,6 

%  

0,6 

%  

2,4 

%  

48,8 

%  

47,6 

8. Bu iĢletmede 

yöneticilerin akrabalarını 

iĢten çıkarmanın veya 

onlara ceza vermenin 

oldukça zor olduğunu 

düĢünüyorum. 

1 2 5 50 112 

170 4,5882 ,66696 

%  

0,6 

%  

1,2 

%  

2,9 

%  

29,4 

%  

65,9 

9. Bu iĢletmede 

yöneticilerin akrabaları 

olan kiĢilerden çekinirim. 

19 35 36 36 44 

170 3,3000 1,34934 
%  

11,2 

%  

20,6 

%  

21,2 

%  

21,2 

%  

25,9 

10. Bu iĢletmede 

akrabaları olanlar 

iĢletmenin 

kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır. 

1 1 5 51 112 

170 4,6000 ,63804 

%  

0,6 

%  

0,6 

%  

2,9 

%  

30,0 

%  

65,9 

11. Bu iĢletmede yetki 

öncelikle akrabalara 

devredilmektedir. 

1 2 5 44 118 

170 4,6235 ,66130 
%  

0,6 

%  

1,2 

%  

2,9 

%  

25,9 

%  

69,4 

12. Bu iĢletmeye eleman 

alımında akrabalara 
1 1 6 68 94 170 4,4882 ,65487 
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öncelik verilmektedir.      %  

0,6 

%  

0,6 

%  

3,5 

%  

40,0 

%  

55,3 

13. Bu iĢletmeye eleman 

alımında akrabası olanlar 

seçim sürecinde 

zorlanmazlar. 

1 - 7 64 98 

170 4,5176 ,63641 
%  

0,6 
- 

%  

4,1 

%  

37,6 

%  

57,6 

14. Bu iĢletmeye 

eleman alımında 

yönetim kadrosunda 

yer alan kiĢilerin 

referansı oldukça 

önemlidir. 

- - 5 60 105 

170 4,5882 ,55029 

- - 
%  

2,9 

%  

35,3 

% 

61,8 

 

Tablo 5’ de 5’ li Likert ölçeğine göre hazırlanan anket ifadelerine katılım 

durumları belirtilmiĢ. 5’ li Likert Ölçeğine göre Kesinlikle Katılmıyorum: 1, 

Katılmıyorum: 2, Kararsızım: 3, Katılıyorum: 4, Kesinlikle Katılıyorum: 5 Ģeklinde 

puanlandırılmıĢtır. Tabloda her bir ifadenin karĢısında bulunan üst üste 2’li 

kutucuklardan üste ki kutucuklar hangi ifadelere kaç kiĢinin katıldığını yani katılım 

sayısını göstermektedir. 170 kiĢilik katılımcı olması hasebiyle üst kutucukların her 

birisinin kendi içerisinde yatay toplanması sonucunda toplam katılımcı sayısı olan 170 

bulunacaktır. Her bir ifadenin karĢısında bulunan alt kutucuklar ise ifadelere katılım 

oranlarının yüzdelik karĢılığıdır. Bu kutucuklarda kendi içerisinde yatay olarak 

toplandığında % 100 oranı bulunacaktır. 

 

AraĢtırmaya katılanların, iĢletme içerisindeki motivasyon algıları ve motivasyon 

düzeylerini belirlemek adına yapılmıĢ olan, motivasyon anketinin ifadelerine verilen 

cevapların dağılımları, katılım sayıları, yüzdelik oranları, ortalamaları ve standart 

sapmaları gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5’ de görüldüğü gibi motivasyon düzeyi ifadelerine katılım düzeylerinde, 

katılımcıların en fazla aynı ölçeğe katılım gösterdiği ilk iki ifade 15. ve 27. ifadelerdir.  

% 51,8 ve % 51,2 yüzdeyle aynı ifadede aynı ölçeğe katılım gösterilmesiyle, 
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ortalamaları 4,4235 ve 4,3588 olarak hesaplanmıĢtır. “Son zamanlarda motivasyonumun 

azaldığını düĢünüyorum.” ve “ÇalıĢma performansımın azaldığını düĢünüyorum“ 

ifadelerine sırasıyla 88, 87 katılımcı “Kesinlikle Katılıyorum” demiĢtir. ĠĢletmede 

çalıĢanların motivasyonlarının azaldığını hissetmeleri ve çalıĢma performanslarının 

azaldığını düĢündükleri, bu konulara katılımın yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

“Kesinlikle katılıyorum” ölçeğine en az katılım gösterilmiĢ ifade ise 24. ifade olan; “ĠĢ 

ortamında çalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢma yaĢıyorum”, ifadesinin ortalaması da 

2,6529’dur. Bu ifadeye katılım durumundan da anlaĢılacağı gibi iĢ görenler beraber 

çalıĢtıkları iĢ arkadaĢlarıyla çatıĢma yaĢama durumları düĢük düzeydedir. 

Tablo 5: Katılımcıların Motivasyon Düzeyi Ġfadelerine Katılım Düzeyleri 
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15. Son zamanlarda 

motivasyonumun 

azaldığını düĢünüyorum. 

1 1 11 69 88 

170 4,4235 ,69447 
%  

0,6 

%  

0,6 

%  

6,5 

% 

40,6 

% 

51,8 

16. ĠĢ yerinde 

bulunmamak için çeĢitli 

bahaneler uyduruyorum. 

5 36 38 63 28 

170 3,4294 1,08691 
%  

2,9 

%  

21,2 

% 

22,4 

% 

37,1 

% 

16,5 

17. ĠĢime karĢı 

bağlılığımın azaldığını 

hissediyorum. 

5 27 42 63 33 

170 3,5412 1,06647 
%  

2,9 

%  

15,9 

%  

24,7 

%  

37,1 

%  

19,4 

18. Bu iĢin bana bir 

gelecek vaat edeceğine 

inanmıyorum. 

4 22 39 52 53 

170 3,7529 1,10304 
%  

2,4 

%  

12,9 

% 

22,9 

%  

30,6 

% 

31,2 
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19. ĠĢimden soğudum. 

Ġsteksiz iĢ yapıyorum. 

4 34 34 69 29 

170 3,5000 1,06726 
%  

2,4 

%  

20,0 

%  

20,0 

%  

40,6 

%  

17,1 

20. Sabahları iĢe gelmek 

istemiyorum. 

4 32 39 63 32 

170 3,5118 1,07273 
%  

2,4 

%  

18,8 

%  

22,9 

%  

37,1 

%  

18,8 

21. Kendimi çalıĢtığım 

yere ait hissetmiyorum. 

4 29 38 68 31 

170 3,5471 1,04944 
%  

2,4 

%  

17,1 

%  

22,4 

%  

40,0 

%  

18,2 

22. ÇalıĢtığım iĢte 

kariyerimde 

ilerleyemeyeceğime 

inanıyorum. 

4 21 40 52 53 

170 3,7588 1,09629 
%  

2,4 

%  

12,4 

%  

23,5 

%  

30,6 

%  

31,2 

23. Zamanımın büyük 

kısmını doğrudan iĢimle 

ilgili olmayan konularla 

geçiriyorum. 

7 41 36 59 27 

170 3,3412 1,13109 
%  

4,1 

%  

24,1 

%  

21,2 

%  

34,7 

%  

15,9 

24. ĠĢ ortamında çalıĢma 

arkadaĢlarımla çatıĢma 

yaĢıyorum. 

36 51 38 26 19 

170 2,6529 1,27915 
%  

21,2 

%  

30,0 

%  

22,4 

%  

15,3 

%  

11,2 

25. ĠĢle ilgili hatalar 

yapıyorum. 

9 25 57 48 31 

170 3,3941 1,10564 %  

5,3 

%  

14,7 

%  

33,5 

%  

28,2 

%  

18,2 

26. Bir iĢe konsantre 

olmakta güçlük 

yaĢıyorum. 

5 24 41 61 39 

170 3,6176 1,07733 
%  

2,9 

%  

14,1 

%  

24,1 

%  

35,9 

%  

22,9 

27. ÇalıĢma 

performansımın 

azaldığını düĢünüyorum. 

2 1 18 62 87 

170 4,3588 ,78865 
%  

1,2 

%  

0,6 

%  

10,6 

%  

36,5 

%  

51,2 
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5.4.3. Nepotizm Algısını ve Motivasyon Düzeyini Belirleyen 

Faktörler (Faktör Analizi) 

Uygulanan anketin ifadelerinden elde edilen veriler, hipotez yapılarına uygun 

olarak faktör analizi yapılmıĢtır. Nepotizm ile ilgili ifadelerle yapılan analizde; terfi 

kayırmacılığı, iĢlem kayırmacılığı, iĢe alım süreci kayırmacılığı alt ölçekli nepotizm 

gerçekleĢme durumlarına göre üç bağımsız değiĢken bulunmuĢtur. Faktörler Tablo 6’ da 

nepotizm algısı faktör analizi baĢlığı altında gösterilmiĢtir. Faktörlerin öz değerleri; 

boyut1 3,945, boyut2 3,851, boyut3 3,140’ dur. Faktörlerin varyans yüzdeleri ise; 

boyut1 % 28,181, boyut2 % 27,507, boyut3 % 22,426 ile üç faktörün toplam varyansı 

açıklama oranı % 78,114’ dür. Güvenilirlik analizi sonucunda 2 değiĢken (9.ve 14. 

ifade) analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Kaiser- Meyer- Olkin Measure Of Sampling 0,868 değer 

0,5’ ten çok yüksektir ve 1’ e yaklaĢmıĢtır. Significance değeri ise 0.000’ dır ve P value 

değeri < 0,05 olduğu için veri seti faktör analizi için uygundur. 

 

Tablo 6: Nepotizm Algısını Belirleyen Faktör Analizi Sonuçları 

 

 
Faktör 

Yükleri 

Öz  

Değer 

Faktör 

Varyans  

Toplam 

Varyans 

Terfi Kayırmacılığı (Boyut1) 

% 

78,114 

1. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi etmesinde bilgi, 

beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır. 
 ,862 

3,945 
% 

28,181 

2. Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım, 

iĢletme yöneticilerinin akrabalarının önüne geçemem. 
 ,857 

3. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi ettirilmesinde 

akrabalık ve yakınlık iliĢkileri öncelikle dikkate alınır. 
 ,872 

4. Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin akrabalarının 

terfi etmesinin daha kolay olduğunu düĢünüyorum. 
 ,866 

5. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi ettirilmesinde, iĢin 

gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda 

tutulmaktadır. 

  ,595 

ĠĢlem Kayırmacılığı (Boyut2) 

6. Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda akrabası olan 

çalıĢanlar diğer kiĢilerden itibar görmektedir. 
 ,740 

 3,851 
% 

27.507 

7. Bu iĢletmedeki alt ve orta kademe yöneticiler, 

akrabası olan çalıĢanlara daha farklı davranmaktadır. 
 ,745 

8. Bu iĢletmede yöneticilerin akrabalarını iĢten 

çıkarmanın veya onlara ceza vermenin oldukça zor 

olduğunu düĢünüyorum. 

 ,706 
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10. Bu iĢletmede akrabaları olanlar iĢletmenin 

kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır. 
 ,846 

11. Bu iĢletmede yetki öncelikle akrabalara 

devredilmektedir. 
 ,829 

ĠĢe Alım Sürecinde Kayırmacılık (Boyut3) 

12. Bu iĢletmeye eleman alımında akrabalara öncelik 

verilmektedir. 
 ,779 

3,140 % 22,426 
13. Bu iĢletmeye eleman alımında akrabası olanlar 

seçim sürecinde zorlanmazlar. 
 ,834 

Uygulanan anketin motivasyon düzeyleri hakkındaki ifadeleri faktör analizine 

tabii tutulmuĢ olup, değiĢkenlerin ayrıĢıp gruplanmadığını gözlenmiĢtir. 8 ifadeli 

motivasyon düzeylerinin faktör analizi yoktur. Güvenilirlik analizi sonucunda 5 

değiĢken (15, 24, 25, 26 ve 27. ifadeler) analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Her ifade baĢlı baĢına 

farklı bir motivasyon düzeyini ölçme değiĢkenidir. Tek faktör vardır, gruplanma 

olmamıĢtır. Faktörler Tablo 7’ de motivasyon düzeyi faktör analizi baĢlığı altında 

gösterilmiĢtir. Faktörün öz değeri; motivasyon 6,858’ dir. Faktörün toplam varyansı 

açıklama oranı % 85,730’ dur. Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling 0,859 değer 

0,5’ ten çok yüksektir ve 1’ e yaklaĢmıĢtır. Significance değeri ise 0.000’ dır ve P value 

değeri < 0,05 olduğu için veri seti faktör analizi için uygundur. 

 

Tablo 7: Motivasyon Düzeyini Belirleyen Faktör Analizi Sonuçları 

Motivasyon (Tek Boyut) Fak. Yük. Öz Değer Varyans 

16. ĠĢ yerinde bulunmamak için çeĢitli bahaneler 

uyduruyorum. 
 ,936 

6,858 
% 

85,730 

17. ĠĢime karĢı bağlılığımın azaldığını hissediyorum.  ,949 

18. Bu iĢin bana bir gelecek vaat edeceğine inanmıyorum.  ,872 

19. ĠĢimden soğudum. Ġsteksiz iĢ yapıyorum.  ,963 

20. Sabahları iĢe gelmek istemiyorum.   ,936 

21. Kendimi çalıĢtığım yere ait hissetmiyorum. ,952 

22. ÇalıĢtığım iĢte kariyerimde ilerleyemeyeceğime 

inanıyorum. 
,867 

23. Zamanımın büyük kısmını doğrudan iĢimle ilgili 

olmayan konularla geçiriyorum. 
,927 
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5.4.4. Nepotizm Algısı ve Motivasyon Düzeyi Arasındaki ĠliĢki 

(Korelasyon Analizi) 

AraĢtırmada nepotizm algısı ve motivasyon düzeyi arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

için Korelasyon Analizi uygulanmıĢtır. Korelasyon Analizinde değiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin derecesini ölçmek için “Kendall’s tau b Korelasyon Katsayısı” hesaplanmıĢtır. 

Ġstatistiksel analizlerde karĢılaĢtırmalar 0.05 anlamlılık düzeyine (p) göre 

değerlendirilmiĢtir. Tablo 8’ de görüldüğü gibi nepotizm algısı değerleri ile motivasyon 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 8: Nepotizm Algısı ile Motivasyon Düzeyi Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

  Motivasyon 

Kendall’s Tau_b 

 

 

Boyut1 

 

Korelasyon Katsayı -244 

Anlamlılık(p) ,000 

N 170 

Boyut2 

 

Korelasyon Katsayı -200 

Anlamlılık(p) ,001 

N 170 

Boyut3 

Korelasyon Katsayı -219 

Anlamlılık(p) ,000 

N 170 

Nepotizm 

Toplam 

Korelasyon Katsayı -256 

Anlamlılık(p) ,000 

N 170 

 

Nepotizm faktörlerinden boyut1 olan terfi kayırmacılığı faktörü ile motivasyon 

faktörü arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. 170 farklı durumda 

bulunan iĢ görenin nepotizm algısı ile motivasyon arasındaki korelasyon katsayısı -,244 

çıkmıĢ olup bu değerin negatif yönlü doğrusal bir iliĢkiyi gösterdiği anlaĢılmaktadır. 

Sig. (2-tailed) değeri de ,000 çıkmıĢtır. Bu değer 0,05’in altında olduğu için iĢ görenin 

nepotizm algısı ile motivasyon düzeyleri arasında doğrusal bir iliĢki vardır. Terfi 

kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki 

olmasından dolayı, iĢ görenler terfi kayırmacılığı gördüklerinde veya maruz 

kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde iliĢkilenmekte ve 

iĢ görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmekte, yani negatif yönde 
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artıĢ göstermektedir. ĠĢ gören maruz kaldığı veya karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, 

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin düĢmesi olarak ortaya çıkmaktadır. 

 

Nepotizm faktörlerinden boyut2 olan iĢlem kayırmacılığı faktörü ile motivasyon 

faktörü arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. 170 farklı durumda 

bulunan iĢ görenin nepotizm algısı ile motivasyon arasındaki korelasyon katsayısı -,200 

çıkmıĢ olup bu değerin negatif yönlü doğrusal bir iliĢkiyi gösterdiği anlaĢılmaktadır. 

Sig. (2-tailed) değeri de ,001 çıkmıĢtır. Bu değer 0,05’ in altında olduğu için iĢ görenin 

nepotizm algısı ile motivasyon düzeyleri arasında doğrusal bir iliĢki vardır. ĠĢlem 

kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki 

olmasından dolayı, iĢ görenler iĢlem kayırmacılığı gördüklerinde veya maruz 

kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde iliĢkilenmekte ve 

iĢ görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmekte, yani negatif yönde 

artıĢ göstermektedir. ĠĢ gören maruz kaldığı veya karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, 

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin düĢmesi olarak ortaya çıkmaktadır. 

 

Nepotizm faktörlerinden boyut3 olan iĢe alım kayırmacılığı faktörü ile 

motivasyon faktörü arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. 170 farklı 

durumda bulunan iĢ görenin nepotizm algısı ile motivasyon arasındaki Korelasyon 

katsayısı -,219 çıkmıĢ olup bu değerin negatif yönlü doğrusal bir iliĢkiyi gösterdiği 

anlaĢılmaktadır. Sig.(2-tailed) değeri de ,000 çıkmıĢtır. Bu değer 0,05’ in altında olduğu 

için iĢ görenin nepotizm algısı ile motivasyon düzeyleri arasında doğrusal bir iliĢki 

vardır. ĠĢe alım kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü doğrusal bir 

iliĢki olmasından dolayı, iĢ görenler iĢe alım kayırmacılığı gördüklerinde veya maruz 

kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde iliĢkilenmekte ve 

iĢ görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmekte, yani negatif yönde 

artıĢ göstermektedir. ĠĢ gören maruz kaldığı veya karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, 

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin düĢmesi olarak ortaya çıkmaktadır. 

 

Nepotizm faktörlerinin tamamı ele alındığında, “nepotizm toplam” olarak 

ölçülmüĢ korelasyon analizinde çıkan sonuçların yorumlanmasında da diğer 3 faktörde 

olduğu gibi nepotizm algısı ile motivasyon düzeyi faktörü arasında negatif yönlü 
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doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. 170 farklı durumda bulunan iĢ görenin nepotizm algısı 

ile motivasyon arasındaki Korelasyon katsayısı -,256 çıkmıĢ olup bu değerin negatif 

yönlü doğrusal bir iliĢkiyi gösterdiği anlaĢılmaktadır. Sig.(2-tailed) değeri de ,000 

çıkmıĢtır. Bu değer 0,05’ in altında olduğu için iĢ görenin nepotizm algısı ile 

motivasyon düzeyleri arasında doğrusal bir iliĢki vardır. ÇalıĢmaya katılan iĢ görenlerde 

nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı anlaĢılmakta, bu tepkinin etkisi olarak motivasyon 

düzeylerinde düĢüĢ ortaya çıkmaktadır. 
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         5.4.5. Anova Analizi                                                                                                               
Tablo 9: YaĢ DeğiĢkeni Ġle ĠĢ Görenlerin Nepotizm ve Motivasyon Algı Farklılıkları 

DeğiĢkenler 

YaĢ  

Aralığı 

Katılım 

(N) 

Sayısı 

Ort. Std. Sp. 

Std. 

Ort. 

Ht. 

95% Ortalama Güven 

Aralığı Min. Max. 

Alt Sınır Üst Sınır 

Boyut1 

20-25 25 4,4880 ,73048 ,14610 4,1865 4,7895 2,00 5,00 

26-30 48 4,5500 ,45849 ,06618 4,4169 4,6831 3,00 5,00 

31-35 34 4,4882 ,52844 ,09063 4,3039 4,6726 3,20 5,00 

36-40 34 4,3765 ,57580 ,09875 4,1756 4,5774 3,00 5,00 

41-45 29 4,0276 ,84469 ,15685 3,7063 4,3489 1,00 5,00 

Toplam 170 4,4047 ,63617 ,04879 4,3084 4,5010 1,00 5,00 

Boyut2 

20-25 25 4,5200 ,60277 ,12055 4,2712 4,7688 2,40 5,00 

26-30 48 4,5250 ,41795 ,06033 4,4036 4,6464 3,40 5,00 

31-35 34 4,6706 ,37134 ,06369 4,5410 4,8002 3,80 5,00 

36-40 34 4,6176 ,37616 ,06451 4,4864 4,7489 3,60 5,00 

41-45 29 4,3310 ,90912 ,16882 3,9852 4,6768 1,00 5,00 

Toplam 170 4,5388 ,55130 ,04228 4,4554 4,6223 1,00 5,00 

Boyut3 

20-25 25 4,4200 ,55771 ,11154 4,1898 4,6502 3,00 5,00 

26-30 48 4,2604 ,56248 ,08119 4,0971 4,4237 3,25 5,00 

31-35 34 4,3603 ,60675 
,10406 

4,1486 4,5720 2,75 5,00 

36-40 34 4,0809 ,71170 
,12206 

3,8326 4,3292 2,75 5,00 

41-45 29 4,0000 ,79899 
,14837 

3,6961 4,3039 2,00 5,00 

Toplam 170 4,2235 ,65669 ,05037 4,1241 4,3230 2,00 5,00 

Motivasyon 

20-25 25 3,8500 1,03204 ,20641 3,4240 4,2160 1,50 5,00 

26-30 48 3,5052 ,77183 ,11140 3,2811 3,7293 2,00 5,00 

31-35 34 3,9669 ,87381 ,14986 3,6620 4,2718 2,00 5,00 

36-40 34 3,4853 1,12427 ,19281 3,0930 3,8776 1,25 5,00 

41-45 29 2,9397 1,03974 ,19307 2,5442 3,3351 1,00 5,00 

Toplam 170 3,5478 1,00278 ,07691 3,3960 3,6996 1,00 5,00 
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Tablo 9’ da ĠĢ görenlerin yaĢlarının nepotizm ve motivasyonla iliĢkisi analizinde 

görüldüğü gibi boyut1 faktörü yani terfi kayırmacılığı faktörü için, 35 yaĢ veya daha az 

ile 36- 40, 41- 45 yaĢ arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). 

Boyut2 faktörü yani iĢlem kayırmacılığı faktörü için, 40 yaĢ ve daha az ile 41- 45 yaĢ 

arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Boyut3 faktörü iĢe alım 

kayırmacılığı faktörü için, 35 yaĢ veya daha az ile 36-40, 41-45 yaĢ arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Motivasyon faktörü için, 40 yaĢ ve daha az ile 

41- 45 yaĢ arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Bu sonuçlara göre 

nepotizm’ den çalıĢmaya katılan tüm iĢ görenlerin etkilendiği, yaĢlıların daha az tepki 

gösterdiği, 31- 35 yaĢ aralığında olan çalıĢanların ise motivasyon düzeylerinin diğer yaĢ 

grubu çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür.  

 

Her faktör içerisinde yaĢların kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları (Multiple 

Comparisons) tablosuna göre boyut1 terfi kayırmacılığı faktörü için, 20- 25 yaĢ ile diğer 

yaĢ gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ grupları 

arasında 41- 45 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 0,46041 ortalama fark (Mean Difference) 

değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 26- 30 yaĢ aralığı ile diğer yaĢ 

gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,52241 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 31- 35 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,46065 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 36- 40 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,34888 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür.  

 

Her faktör içerisinde yaĢların kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları (Multiple 

Comparisons) tablosuna göre, boyut2 iĢlem kayırmacılığı faktörü için 20- 25 yaĢ ile 

diğer yaĢ gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 41- 45 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 0,18897 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 26- 30 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,19397 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 31- 35 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,33955 ortalama fark (Mean 
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Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 36- 40 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,28661 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 

 

Her faktör içerisinde yaĢların kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları (Multiple 

Comparisons) tablosuna göre boyut3 iĢe alma kayırmacılığı faktörü için, 20- 25 yaĢ ile 

diğer yaĢ gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 41- 45 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 0,42000 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 26- 30 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,26042 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 31- 35 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,36029 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 36- 40 yaĢ aralığı ile diğer 

yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,08088 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 

 

Her faktör içerisinde yaĢların kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları (Multiple 

Comparisons) tablosuna göre motivasyon faktörü için, 20- 25 yaĢ ile diğer yaĢ 

gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ grupları 

arasında 41- 45 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 0,91034 ortalama fark (Mean Difference) 

değeri ile en yüksek motivasyona sahip oldukları görülmüĢtür. 26- 30 yaĢ aralığı ile 

diğer yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 0,56555 ortalama fark 

(Mean Difference) değeri ile en yüksek motivasyona sahip oldukları görülmüĢtür. 31- 

35 yaĢ aralığı ile diğer yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ grubunun 1,02726 

ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en yüksek motivasyona sahip oldukları 

görülmüĢtür. 36- 40 yaĢ aralığı ile diğer yaĢ gruplarının kıyaslanmasında 41- 45 yaĢ 

grubunun 0,54564 ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en yüksek motivasyona 

sahip oldukları görülmüĢtür. 
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Tablo 10: ĠĢ Görenlerin ÇalıĢma Yılları DeğiĢkeni Ġtibari Ġle ĠĢ Görenlerin Nepotizm ve 

Motivasyon Algılarındaki Farklılıklar 

 

Tablo 10’ da ĠĢ görenlerin çalıĢma yıllarının nepotizm ve motivasyonla iliĢkisi 

analizinde görüldüğü gibi iĢletmedeki iĢ görenlerin çalıĢma yılı, boyut1 faktörü yani 

terfi kayırmacılığı faktörü için, 5 yıl ve daha az çalıĢanlar ile 11- 15 yıl arasında 

çalıĢanlar, arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Boyut2 faktörü 

yani iĢlem kayırmacılığı faktörü için, 11- 15 yılları arasında çalıĢanlarla ve 16- 20 yılları 

arasında çalıĢanlarla istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Boyut3 faktörü 

yani iĢe alım kayırmacılığı faktörü için, 11- 15 yılları arasında çalıĢanlarla ve 16- 20 

DeğiĢkenler 

ÇalıĢma 

Yılı 

Aralığı 

Katılım 

(N) 

Sayısı 

Ort. Std. Sp. 

Std. 

Ort. 

Ht. 

95% Ortalama Güven 

Aralığı Min. Max. 

Alt Sınır Üst Sınır 

Boyut1 

0-5 65 4,5323 ,57909 ,07183 4,3888 4,6758 2,00 5,00 

6-10 43 4,4884 ,49435 ,07539 4,3362 4,6405 3,40 5,00 

11-15 41 4,2000 ,81731 ,12764 3,9420 4,4580 1,00 5,00 

16-20 21 4,2381 ,56078 ,12237 3,9828 4,4934 3,00 5,00 

Toplam 170 4,4047 ,63617 ,04879 4,3084 4,5010 1,00 5,00 

Boyut2 

0-5 65 4,5262 ,49569 ,06148 4,4033 4,6490 2,40 5,00 

6-10 43 4,5953 ,39397 ,06008 4,4741 4,7166 3,80 5,00 

11-15 41 4,4439 ,76878 ,12006 4,2012 4,6866 1,00 5,00 

16-20 21 4,6476 ,48541 ,10592 4,4267 4,8686 3,20 5,00 

Toplam 170 4,5388 ,55130 ,04228 4,4554 4,6223 1,00 5,00 

Boyut3 

0-5 65 4,3077 ,59255 ,07350 4,1609 4,4545 3,00 5,00 

6-10 43 4,2558 ,55498 ,08463 4,0850 4,4266 3,25 5,00 

11-15 41 3,9451 ,78165 ,12207 3,6984 4,1918 2,00 5,00 

16-20 21 4,4405 ,64665 ,14111 4,1461 4,7348 2,50 5,00 

Toplam 170 4,2235 ,65669 ,05037 4,1241 4,3230 2,00 5,00 

Motivasyon 

0-5 65 3,6981 ,83236 ,10324 3,4918 3,9043 1,50 5,00 

6-10 43 3,7442 1,00481 ,15323 3,4350 4,0534 1,75 5,00 

11-15 41 3,1707 1,10459 ,17251 2,8221 3,5194 1,00 5,00 

16-20 21 3,4167 1,11966 ,24433 2,9070 3,9263 1,75 5,00 

Toplam 170 3,5478 1,00278 ,07691 3,3960 3,6996 1,00 5,00 
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yılları arasında çalıĢanlarla istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). 

Motivasyon faktörü için, 6- 10 yılları arasında çalıĢanlarla ve 11- 15 yılları arasında 

çalıĢanlarla arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Bu sonuçlara 

göre nepotizm’ den, çalıĢmaya katılan tüm iĢ görenlerin etkilendiği, en az etkilenen 

grubun iĢletmede 11- 15 yılları arasında çalıĢan iĢ görenler olduğu, bu yıllar arasında 

iĢletmede çalıĢan iĢ görenlerinde diğer çalıĢan gruplarına göre daha az tepki gösterdiği 

ve motivasyon düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

  

Her faktör içerisinde çalıĢma yıllarının kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları 

(Multiple Comparisons) tablosuna göre boyut1 terfi kayırmacılığı faktörü için, 0- 5 yıl 

ile diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara 

bakıldığında yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,33231 ortalama 

fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 6- 10 yıl ile 

diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında 

yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,28837 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 11- 15 yıl ile diğer 

çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 16- 20 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,03810 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 16- 20 yaĢ grubunun 

diğer yaĢ gruplarıyla karĢılaĢtırılması sonucunda da 11- 15 yaĢ grubunun 0,03810 

ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 

 

Her faktör içerisinde çalıĢma yıllarının kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları 

(Multiple Comparisons) tablosuna göre boyut2 iĢlem kayırmacılığı faktörü için, 0- 5 yıl 

ile diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara 

bakıldığında yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,08225 ortalama 

fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 6- 10 yıl ile 

diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında 

yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,15145 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 11- 15 yıl ile diğer 

çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 16- 20 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,20372 ortalama fark (Mean 
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Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 16- 20 yaĢ grubunun 

diğer yaĢ gruplarıyla karĢılaĢtırılması sonucunda da 11- 15 yaĢ grubunun 0,20372 

ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 

 

Her faktör içerisinde çalıĢma yıllarının kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları 

(Multiple Comparisons) tablosuna göre boyut3 iĢe alım kayırmacılığı faktörü için, 0-5 

yıl ile diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara 

bakıldığında yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,36257 ortalama 

fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 6- 10 yıl ile 

diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında 

yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,31069 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 11- 15 yıl ile diğer 

çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 16- 20 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,49535 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en az etkilenen grup olduğu görülmüĢtür. 16- 20 yaĢ grubunun 

diğer yaĢ gruplarıyla karĢılaĢtırılması sonucunda da 11- 15 yaĢ grubunun 0,49535 

ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en az etkilenen olduğu görülmüĢtür. 

 

Her faktör içerisinde çalıĢma yıllarının kendi aralarında çoklu karĢılaĢtırmaları 

(Multiple Comparisons) tablosuna göre motivasyon faktörü için, 0- 5 yıl ile diğer 

çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında yaĢ 

grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,52735 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri en yüksek motivasyona sahip oldukları görülmüĢtür. 6- 10 yıl ile 

diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında 

yaĢ grupları arasında 11- 15 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,57345 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en yüksek motivasyona sahip oldukları görülmüĢtür. 11- 15 yıl ile 

diğer çalıĢma yılı gruplarının ortalama fark değerleri arasındaki sonuçlara bakıldığında 

yaĢ grupları arasında 16- 20 yıl aralığındaki çalıĢanların 0,24593 ortalama fark (Mean 

Difference) değeri ile en yüksek motivasyona sahip oldukları görülmüĢtür. 16- 20 yaĢ 

grubunun diğer yaĢ gruplarıyla karĢılaĢtırılması sonucunda da 11- 15 yaĢ grubunun 

0,24593ortalama fark (Mean Difference) değeri ile en yüksek motivasyona sahip 

oldukları görülmüĢtür. 
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5.4.6. Nepotizm ve Motivasyon Algılarını Belirleyen 

Faktörlerin Algılanmasındaki Farklılıklar (T Testi Analizi) 

Tablo 11: ĠĢ Görenlerin Cinsiyetlerinin Nepotizm Algısı ve Motivasyon Düzeyi 

Algılarındaki Farklılıklar Analizi 

 

Tablo 11’ de yapılan t testi analizine göre iĢ görenlerin cinsiyetleri ile nepotizmi 

algılamaları ve iĢ görenlerin cinsiyetleri ile motivasyon düzeyleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki yoktur (p<0,05 gerçekleĢmemiĢtir, p>0,05 gerçekleĢmiĢtir). 

Buna göre kadın ve erkek iĢ görenler nepotizm algıları ve etkilenmeleri arasında 

farklılık olmadığı görülmüĢ olup, motivasyon düzeylerinde de cinsiyete bağlı bir 

farklılık olmadığı görülmüĢtür. Cinsiyete bağlı olarak hiçbir farklılık yoktur. Cinsiyet 

gözetilmeksizin, herkes tepki gösteriyor, iĢ görenlerin hepsi etkileniyor. 

 

5.4.7. ĠĢ Görenlerin Nepotizm Algılarının Motivasyon 

Düzeylerine Etkisi (Regresyon Analizi) 
Regresyon analizi, bir bağımlı değiĢken ile bunu açıklamaya çalıĢan bağımsız 

değiĢken veya değiĢkenlerden ortaya çıkan bir iliĢkinin incelenmesi ve araĢtırılması 

yöntemidir. Bir bağımlı değiĢken ile birden fazla bağımsız değiĢkenin var olduğu 

regresyon modellerine çok değiĢkenli regresyon analizi denir. 

 

Y= a+b*x Y= bağımlı değiĢken X= bağımsız değiĢken a= sabit katsayısı 

b=bağımsız değiĢkenin katsayısı. 

DeğiĢkenler Cinsiyet 
Katılım (N) 

Sayısı 
Ort. Std. Sp. Std.Ort.Ht. Sig. 

Boyut1 

Kadın 89 4,4921 ,53518 ,05673 
,322 

Erkek 81 4,3086 ,72253 ,08028 

Boyut2 

Kadın 89 4,6112 ,46059 ,04882 
,107 

Erkek 81 4,4593 ,62964 ,06996 

Boyut3 

Kadın 89 4,3315 ,60745 ,06439 

,193 
Erkek 81 4,1049 ,69131 ,07681 

Motivasyon 

Kadın 89 3,6194 1,02973 ,10915 

,609 
Erkek 81 3,4691 ,97258 ,10806 
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Tablo 12. Terfi Kayırmacılığı DeğiĢkeninin Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizine Ait Model Özeti 

R R
2 DüzeltilmiĢ 

R
2 

ANOVA 

F değeri 

ANOVA anlamlılık 

düzeyi 
Durbin-Watson 

,359 ,129 ,124 24,867 0,000 1,731 

 

Model özeti tablosunda görüldüğü gibi kurulan regresyon modeli anlamlıdır. 

Öncelikle kurulmuĢ olan modelin bütünlüğü incelenmiĢ olup, modelin ANOVA testi 

0,00 (p<0,05) düzeyinde anlamlı çıkmıĢ olup model özeti tablosunda görüldüğü gibi 

modele ait R değeri 0,359’ dur (Pearson Correlation). Bağımsız değiĢken olan terfi 

kayırmacılığı, bağımlı değiĢken olan motivasyon düzeyindeki değiĢimin % 12,9’ unu 

açıklamakta olup, R
2 

ve düzeltilmiĢ R
2
 değerleri birbirine yakın düzeylerde olup, 

modelin iyi seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. Durbin- Watson değeri 1,731 katsayına 

sahip olduğu sonucu görülmüĢ olup, modele dâhil edilen değiĢkenler arasında 

otokorelasyon sapması olmadığı anlaĢılmaktadır (0<d<4). 

 

Tablo 13. Terfi Kayırmacılığı DeğiĢkeni ile Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Arasındaki Regresyon Katsayıları   

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ 

Katsayılar 
t 

Anlamlılık 

Düzeyi 

B 
Standart 

Hata 
Beta 

(sabit) 1,055 ,505  2.088 ,000 

Terfi Kayırmacılığı -,566 ,114 -,359 -4,987 ,000 

 

Tablo 13’ de görüldüğü gibi terfi kayırmacılığı nepotizm değerinin 0,00 

anlamlılık düzeyinde motivasyon düzeyi üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

Terfi kayırmacılığı nepotizm algısı değeri motivasyon düzeyi üzerinde % 12,9 oranında 

bir etkiye sahiptir. Diğer bir ifadeyle, terfi kayırmacılığı nepotizm algısının motivasyon 

düzeyi üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi vardır, sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 14. ĠĢlem Kayırmacılığı DeğiĢkeninin Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizine Ait Model Özeti 

R R
2 DüzeltilmiĢ 

R
2 

ANOVA 

F değeri 

ANOVA anlamlılık 

düzeyi 
Durbin-Watson 

,311 ,097 ,092 18,045 0,000 1,720 

 

Model özeti tablosunda görüldüğü gibi kurulan regresyon modeli anlamlıdır. 

Öncelikle kurulmuĢ olan modelin bütünlüğü incelenmiĢ olup, modelin ANOVA testi 

0,00 (p<0,05) düzeyinde anlamlı çıkmıĢ olup model özeti tablosunda görüldüğü gibi 

modele ait R değeri 0,311’ dir (Pearson Correlation). Bağımsız değiĢken olan iĢlem 

kayırmacılığı, bağımlı değiĢken olan motivasyon düzeyindeki değiĢimin % 9,7’ sini 

açıklamakta olup, R
2 

ve düzeltilmiĢ R
2
 değerleri birbirine yakın düzeylerde olup, 

modelin iyi seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. Durbin- Watson değeri 1,720 katsayına 

sahip olduğu sonucu görülmüĢ olup, modele dâhil edilen değiĢkenler arasında 

otokorelasyon sapması olmadığı anlaĢılmaktadır (0<d<4). 

 

Tablo 15. ĠĢlem Kayırmacılığı DeğiĢkeni ile Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Arasındaki Regresyon Katsayıları   

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ 

Katsayılar 
t 

Anlamlılık 

Düzeyi 

B 
Standart 

Hata 
Beta 

(sabit) ,977 ,610  1.602 ,000 

ĠĢlem 

Kayırmacılığı 
-,566 ,133 -,311 -4,248 ,000 

 

Tablo 15’ de görüldüğü gibi iĢlem kayırmacılığı nepotizm değerinin 0,00 

anlamlılık düzeyinde motivasyon düzeyi üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

ĠĢlem kayırmacılığı nepotizm algısı değeri motivasyon düzeyi üzerinde % 9,7 oranında 

bir etkiye sahiptir. Diğer bir ifadeyle, iĢlem kayırmacılığı nepotizm algısının 

motivasyon düzeyi üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi vardır, sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 16. ĠĢe Alım Kayırmacılığı DeğiĢkeninin Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizine Ait Model Özeti 

R R
2 DüzeltilmiĢ 

R
2 

ANOVA 

F değeri 

ANOVA anlamlılık 

düzeyi 
Durbin-Watson 

,230 ,053 ,047 9,422 0,000 1,755 

 

Model özeti tablosunda görüldüğü gibi kurulan regresyon modeli anlamlıdır. 

Öncelikle kurulmuĢ olan modelin bütünlüğü incelenmiĢ olup, modelin ANOVA testi 

0,00 (p<0,05) düzeyinde anlamlı çıkmıĢ olup model özeti tablosunda görüldüğü gibi 

modele ait R değeri 0,230’ dur (Pearson Correlation). Bağımsız değiĢken olan iĢe alım 

kayırmacılığı, bağımlı değiĢken olan motivasyon düzeyindeki değiĢimin % 5,3’ ünü 

açıklamakta olup, R
2 

ve düzeltilmiĢ R
2
 değerleri birbirine yakın düzeylerde olup, 

modelin iyi seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. Durbin- Watson değeri 1,755 katsayına 

sahip olduğu sonucu görülmüĢ olup, modele dâhil edilen değiĢkenler arasında 

otokorelasyon sapması olmadığı anlaĢılmaktadır (0<d<4). 

 

Tablo 17. ĠĢe Alım Kayırmacılığı DeğiĢkeni ile Motivasyon Düzeyi DeğiĢkeni 

Arasındaki Regresyon Katsayıları 

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ 

Katsayılar 
t 

Anlamlılık 

Düzeyi 

B 
Standart 

Hata 
Beta 

(sabit) 1,904 ,541  3,522 ,000 

ĠĢe Alım 

Kayırmacılığı 
-,365 ,119 -,230 -3,069 ,000 

 

Tablo 17’ de görüldüğü gibi iĢe alım kayırmacılığı nepotizm değerinin 0,00 

anlamlılık düzeyinde motivasyon düzeyi üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

ĠĢlem kayırmacılığı nepotizm algısı değeri motivasyon düzeyi üzerinde % 5,3 oranında 

bir etkiye sahiptir. 

 

Diğer bir ifadeyle, iĢe alım kayırmacılığı nepotizm algısının motivasyon düzeyi 

üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi vardır, sonucuna varılmıĢtır. 
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Regresyon tablolarında görüldüğü gibi terfi kayırmacılığı, iĢlem kayırmacılığı, 

iĢe alım kayırmacılığı nepotizm değerlerinin 0,00 anlamlılık düzeyinde iĢ gören 

motivasyon düzeyi üzerinde ayrı ayrı anlamlı ve negatif etkileri bulunmaktadır. 

Nepotizmin iĢletmede farklı uygulanıĢ yöntemlerine göre ayrılmıĢ olan faktörlerin 

etkisinin olduğu ve negatif bir etkileme durumu gerçekleĢtiği anlaĢılmaktadır. ĠĢ 

görenler nepotizmin farklı uygulanıĢlarına göre farklı etkilenmelere uğramakta ve buna 

göre tepkisellik sergilemekte, motivasyon düzeyleri de bu tepkiselliğe bağlı olarak 

düĢüĢ göstermektedir. ĠĢletmede nepotizm arttıkça iĢ gören motivasyonu negatif 

etkilenerek düĢüĢ gerçekleĢmektedir. 

 

Basit Doğrusal Regresyon Analiz Modeli olan; 

Y=A+B*X  

Y= Bağımlı DeğiĢken  

X= Bağımsız DeğiĢken  

A= Sabit Katsayısı   

B= Bağımsız DeğiĢken Katsayısı 

 

Birinci Regresyon model özeti olan, terfi kayırmacılığı için; 

MOTĠVASYON DÜZEYĠ= 1.055+(-0.566)*TERFĠ KAYIRMACILIĞI 

 

Ġkinci Regresyon model özeti olan, iĢlem kayırmacılığı için; 

MOTĠVASYON DÜZEYĠ= 0.977+(-0.566)*ĠġLEM KAYIRMACILIĞI 

 

Üçüncü Regresyon model özeti olan, iĢe alım kayırmacılığı için; 

MOTĠVASYON DÜZEYĠ= 1.904+(-0.365)*ĠġE ALIM KAYIRMACILIĞI 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Nepotizm ve motivasyon konusunun, çok yönlü ve karmaĢık iliĢkiler içinde 

bulunan birçok faktörün etkisi altında olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. Bu 

nedenden dolayı, bu çalıĢma kapsamındaki önerilerin ve elde edilen sonuçların 

birbiriyle etkileĢimleri, bütünlükleri içinde değerlendirilmesi halinde yarar 

sağlayacaktır. Ayrıca her iĢletmenin, Ģirketin yapısı, iĢleyiĢi ve durumsal değiĢkenleri 

farklı olduğu gibi iĢ görenlerinde, insanın doğasından kaynaklanan veya iĢ hayatının 

farklılıklarından kaynaklanan karmaĢık yapısı, dürtüleri, beklentileri, ihtiyaçları olması 

ve yaklaĢımın bu çerçevede değerlendirilmesi gerektiği unutulmamalıdır. Bu tez 

çalıĢmasında; aile iĢletmelerinde veya aile iĢletmesi olmayan iĢletmelerde de inisiyatif 

sahipleri, patronlar, iĢletme sahipleri veya yöneticiler tarafından gerçekleĢtirilen 

nepotizme değinilmiĢ olup, nepotizm çeĢitleri ve iĢ görenlerin bu davranıĢları 

algılaması, algıya karĢın çalıĢanların motivasyonu ile olan iliĢkileri incelenmiĢtir. 

AraĢtırmadan elde edilmiĢ olan bulgulara dayalı olarak yapılan değerlendirmelerle 

aĢağıdaki sonuçlar elde edilmiĢtir: 

 

1-H1: Nepotizm ile motivasyon arasında iliĢki vardır. Birinci hipotezin H1’nin 

doğruluğu Korelasyon analiziyle kabul edilmiĢ olup nepotizm faktörlerinin tamamı ele 

alındığında, nepotizm algısı ile motivasyon düzeyi faktörü arasında negatif yönlü 

doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı 

tepkisellik yaĢandığı anlaĢılmakta, bu tepkinin etkisi olarak motivasyon düzeylerinde 

düĢüĢ ortaya çıkmaktadır. Nepotizmin iĢ gören motivasyonu üzerinde olumsuz yönde 

etkili olduğu gözlemlenmiĢtir. 

 

2-H1: Nepotizm algısı yaĢa göre farklılık gösterir. Ġkinci hipotezin H1’nin 

doğruluğu Anova analiziyle kabul edilmiĢ olup nepotizm faktörlerinin tamamı ele 

alındığında, çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı 

anlaĢılmakta, bu tepkiselliğin yaĢlara göre değiĢkenlik gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

 

3-H1: Motivasyon düzeyi yaĢa göre farklılık gösterir. Üçüncü hipotezin H1’nin 

doğruluğu Anova analiziyle kabul edilmiĢ olup motivasyon faktörü ele alındığında, 
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çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı anlaĢılmakta, bu 

tepkiselliğin etkisi olarak da motivasyon düzeylerinin yaĢlara göre değiĢkenlik 

gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

 

4-H1: Nepotizm algısı çalıĢma yılına göre farklılık gösterir. Dördüncü hipotezin 

H1’nin doğruluğu Anova analiziyle kabul edilmiĢ olup nepotizm faktörlerinin tamamı 

ele alındığında, çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı 

anlaĢılmakta, bu tepkiselliğin çalıĢma yıllarına göre değiĢkenlik gösterdiği 

gözlemlenmiĢtir. 

 

5-H1: Motivasyon düzeyi çalıĢma yılına göre farklılık gösterir. BeĢinci hipotezin 

H1’nin doğruluğu Anova analiziyle kabul edilmiĢ olup motivasyon faktörü ele 

alındığında, çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı 

anlaĢılmakta, bu tepkiselliğin etkisi olarak da motivasyon düzeylerinin çalıĢma yılına 

göre değiĢkenlik gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

 

6-H0: Nepotizm algısı cinsiyete göre farklılık göstermez. Altıncı hipotezin H0’ın 

doğruluğu T- testi analiziyle kabul edilmiĢ olup nepotizm faktörlerinin tamamı ele 

alındığında, çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı 

anlaĢılmakta, bu tepkiselliğin cinsiyete göre değiĢkenlik göstermediği gözlemlenmiĢ, 

olup her ili cinsiyet için de nepotizm algısıyla iliĢkili olduğu gözlenmemiĢtir. Nepotizm 

algısında cinsiyete bağlı değiĢiklik yoktur, tüm cinsiyetler etkilenmektedir. 

 

7-H0: Motivasyon düzeyi cinsiyete göre farklılık göstermez. Yedinci hipotezin 

H0’ın doğruluğu T- testi analiziyle kabul edilmiĢ olup motivasyon faktörü ele 

alındığında, çalıĢmaya katılan iĢ görenlerde nepotizme karĢı tepkisellik yaĢandığı 

anlaĢılmakta, bu tepkisellikle iliĢkili olarak da motivasyon düzeylerinin cinsiyete göre 

değiĢkenlik göstermediği gözlemlenmiĢ, olup her iki cinsiyet için de motivasyon 

düzeyleriyle iliĢkisi olduğu gözlenmemiĢtir. Motivasyon düzeylerinde cinsiyete bağlı 

değiĢiklik yoktur, tüm cinsiyetler etkilenmektedir. 
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8-H1: Nepotizmin iĢ gören motivasyon düzeyine anlamlı bir etkisi vardır. 

Sekizinci hipotezin H1’nin doğruluğu regresyon analiziyle kabul edilmiĢtir. Regresyon 

analiz sonuçlarına göre terfi kayırmacılığı, iĢlem kayırmacılığı, iĢe alım kayırmacılığı 

nepotizm değerlerinin 0,00 anlamlılık düzeyinde iĢ gören motivasyon düzeyi üzerinde 

ayrı ayrı anlamlı ve negatif etkileri bulunmaktadır. Nepotizmin farklı uygulanıĢ 

Ģekillerinden farklı etkilenmeler olduğu gözlenmiĢ olup, en çok farklılığın iĢlem 

kayırmacılığında olduğu anlaĢılmaktadır. ĠĢlem kayırmacılığındaki 1 birimlik bir 

değiĢiklik motivasyon düzeyinde diğer faktörlere göre daha büyük düĢüĢe neden 

olmaktadır. Motivasyon düzeyini sıfır kabul ederek hesaplama yapıldığı takdirde 

nepotizm faktörlerinden en fazla iĢlem kayırmacılığının motivasyon düzeyini daha fazla 

düĢürdüğü hesaplanmıĢtır. Sonuçlara göre, H1 hipotezi kabul edilmiĢ olup, H0 hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

 

Nepotizmin terfi kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü 

doğrusal bir iliĢki olmasından dolayı, iĢ görenler terfi kayırmacılığı gördüklerinde veya 

maruz kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde 

etkilemekte ve iĢ görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmektedir. 

ĠĢletmenin terfi sisteminde bilgi, beceri ve kabiliyetlerin ikinci planda kalması, çalıĢanın 

ne kadar baĢarılı olsa da iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemeyeceği 

duygusu, iĢletmenin terfi sisteminde akrabalık ve yakın iliĢkilerin öncelikle dikkate 

alınması, yönetici akrabalarının terfi almalarının daha kolay olması düĢüncesi, iĢin 

gerektirdiği niteliklerin dıĢında ki faktörlerin ön planda tutuluyor olması gözlemi gibi 

etkenlerden dolayı, iĢ gören maruz kaldığı veya karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, 

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin düĢmesi olarak ortaya çıkmaktadır. Nepotizmin 

iĢlem kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki 

olmasından dolayı, iĢ görenler iĢlem kayırmacılığı gördüklerinde veya maruz 

kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde etkilemekte ve iĢ 

görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmektedir. ĠĢletmenin iĢleme 

sisteminde uygulanan durumlardan ötürü yönetim kadrosunda akrabası olan çalıĢanların 

diğer kiĢilerden itibar görmesi, iĢletmede ki alt ve orta kademe yöneticilerin akrabası 

olan çalıĢanlara diğerlerinden farklı davranıĢ tarzları, iĢ gören tarafından yöneticilerin 

akrabalarını iĢten çıkarma veya ceza verme durumunun oldukça zor olduğu kanısı, 
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iĢletmede akrabası olanların iĢletmenin kaynaklarından daha kolay yararlanabiliyor 

oluĢu, iĢletmede yetkinin öncelikle akrabalara devrediliyor oluĢu gibi etkenlerden 

dolayı, iĢ gören maruz kaldığı veya karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, bu tepkisi de 

motivasyon seviyesinin düĢmesi olarak ortaya çıkmaktadır. Nepotizmin iĢe alım 

kayırmacılığıyla motivasyon düzeyi arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki 

olmasından dolayı, iĢ görenler iĢe alım kayırmacılığı gördüklerinde veya maruz 

kaldıklarında nepotizm algıları, motivasyon düzeylerini negatif yönde etkilemekte ve iĢ 

görenin nepotizm algısı arttıkça motivasyon düzeyi düĢmektedir. ĠĢletmenin iĢe alma ve 

insan kaynakları sisteminde uygulanan durumlardan ötürü iĢletmeye elman alımında 

akrabalara öncelik veriliyor olması, iĢletmeye eleman alımında akrabası olanların seçim 

sürecinde zorlanmayacağı algısı gibi etkenlerden dolayı, iĢ gören maruz kaldığı veya 

karĢılaĢtığı nepotizme tepki vermekte, bu tepkisi de motivasyon seviyesinin düĢmesi 

olarak ortaya çıkmaktadır. 

 

Nepotizm algısı yaĢa göre farklılık göstermektedir. Farklı yaĢ gruplarına göre 

nepotizm algısı değiĢkenlik gösterirken, nepotizmin gerçekleĢmesinde ki etkenlere göre 

de yaĢ gruplarının, nepotizmi algılama durumu değiĢmekte olup, verdikleri tepkilerinde 

farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. ĠĢletmenin terfi sisteminde bilgi, beceri ve 

kabiliyetlerin ikinci planda kalması, çalıĢanın ne kadar baĢarılı olsa da iĢletme 

yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemeyeceği duygusu, iĢletmenin terfi sisteminde 

akrabalık ve yakın iliĢkilerin öncelikle dikkate alınması, yönetici akrabalarının terfi 

almalarının daha kolay olması düĢüncesi, iĢin gerektirdiği niteliklerin dıĢında ki 

faktörlerin ön planda tutuluyor olması gözlemi gibi etkenlerden 20- 25 yaĢ aralığındaki 

iĢ görenlerin daha çok etkilendiği gibi, 41- 45 yaĢ aralığındaki çalıĢanların daha az 

etkilendiği anlaĢılmıĢtır. ĠĢletmenin iĢleme sisteminde uygulanan durumlardan ötürü 

yönetim kadrosunda akrabası olan çalıĢanların diğer kiĢilerden itibar görmesi, iĢletmede 

ki alt ve orta kademe yöneticilerin akrabası olan çalıĢanlara diğerlerinden farklı davranıĢ 

tarzları, iĢ gören tarafından yöneticilerin akrabalarını iĢten çıkarma veya ceza verme 

durumunun oldukça zor olduğu kanısı, iĢletmede akrabası olanların iĢletmenin 

kaynaklarından daha kolay yararlanabiliyor oluĢu, iĢletmede yetkinin öncelikle 

akrabalara devrediliyor oluĢu gibi etkenlerden 31- 35 yaĢ aralığındaki çalıĢanların daha 

çok etkilendiği, aksine 41- 45 yaĢ aralığındaki iĢ görenlerin ise daha az etkilendiği 
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anlaĢılmaktadır. ĠĢletmenin iĢe alma ve insan kaynakları sisteminde uygulanan 

durumlardan ötürü iĢletmeye elman alımında akrabalara öncelik veriliyor olması, 

iĢletmeye eleman alımında akrabası olanların seçim sürecinde zorlanmayacağı algısı 

gibi etkenlerden 31- 35 yaĢ aralığındaki çalıĢanların daha çok etkilendiği, aksine 41- 45 

yaĢ aralığındaki iĢ görenlerin ise daha az etkilendiği anlaĢılmaktadır. Motivasyon düzeyi 

yaĢa göre farklılık göstermektedir. Farklı yaĢ gruplarına göre motivasyon düzeyi 

değiĢkenlik gösterirken, motivasyonun gerçekleĢmesinde ki etkenlere göre de yaĢ 

gruplarının, verdikleri tepkilerinde farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 20- 25 yaĢ 

aralığı grubunun motivasyon düzeyinin daha çok etkilenip düzeyde düĢüĢ görülürken, 

aynı koĢullarda 41- 45 yaĢ aralığındaki iĢ görenlerin motivasyonlarının diğer gruplara 

göre daha az etkilendiği ve düzeylerinde daha az düĢüĢ olduğu gözlenmiĢtir. 

 

Nepotizm algısı iĢ görenin çalıĢma yılına göre farklılık göstermektedir. Farklı 

çalıĢma yılına göre nepotizm algısı değiĢkenlik gösterirken, nepotizmin 

gerçekleĢmesinde ki etkenlere göre de çalıĢma yılına, nepotizmi algılama durumu 

değiĢmekte olup, verdikleri tepkilerinde farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. ĠĢletmenin 

terfi sisteminde bilgi, beceri ve kabiliyetlerin ikinci planda kalması, çalıĢanın ne kadar 

baĢarılı olsa da iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemeyeceği duygusu, 

iĢletmenin terfi sisteminde akrabalık ve yakın iliĢkilerin öncelikle dikkate alınması, 

yönetici akrabalarının terfi almalarının daha kolay olması düĢüncesi, iĢin gerektirdiği 

niteliklerin dıĢında ki faktörlerin ön planda tutuluyor olması gözlemi gibi etkenlerden 0- 

5 yıl çalıĢma süresinde olan iĢ görenlerin daha çok etkilendiği gibi, 11- 15 yıl çalıĢma 

süresinde olan çalıĢanların daha az etkilendiği anlaĢılmıĢtır. ĠĢletmenin iĢleme 

sisteminde uygulanan durumlardan ötürü yönetim kadrosunda akrabası olan çalıĢanların 

diğer kiĢilerden itibar görmesi, iĢletmede ki alt ve orta kademe yöneticilerin akrabası 

olan çalıĢanlara diğerlerinden farklı davranıĢ tarzları, iĢ gören tarafından yöneticilerin 

akrabalarını iĢten çıkarma veya ceza verme durumunun oldukça zor olduğu kanısı, 

iĢletmede akrabası olanların iĢletmenin kaynaklarından daha kolay yararlanabiliyor 

oluĢu, iĢletmede yetkinin öncelikle akrabalara devrediliyor oluĢu gibi etkenlerden 16- 

20 yıl çalıĢma süresinde olan çalıĢanların daha çok etkilendiği, aksine 11- 15 yıl çalıĢma 

süresinde olan çalıĢanların daha az etkilendiği anlaĢılmaktadır. ĠĢletmenin iĢe alma ve 

insan kaynakları sisteminde uygulanan durumlardan ötürü iĢletmeye elman alımında 
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akrabalara öncelik veriliyor olması, iĢletmeye eleman alımında akrabası olanların seçim 

sürecinde zorlanmayacağı algısı gibi etkenlerden 16- 20 yıl çalıĢma süresinde olan 

çalıĢanların daha çok etkilendiği, aksine 11- 15 yıl çalıĢma süresinde olan çalıĢanların 

daha az etkilendiği anlaĢılmaktadır. Motivasyon düzeyi çalıĢma yılına göre farklılık 

göstermektedir. Farklı çalıĢma yıllarına göre motivasyon düzeyi değiĢkenlik 

gösterirken, motivasyonun gerçekleĢmesinde ki etkenlere göre de çalıĢma yıllarının, 

verdikleri tepkilerinde farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 6- 10 yıl çalıĢma süresinde 

olan iĢ görenlerin motivasyon düzeyinin daha çok etkilenip düzeyde düĢüĢ görülürken, 

aynı koĢullarda 11- 15 yıl çalıĢma süresinde olan iĢ görenlerin motivasyonlarının diğer 

gruplara göre daha az etkilendiği ve düzeylerinde daha az düĢüĢ olduğu gözlenmiĢtir. 

 

ĠĢ görenlerin kadın ve erkek olarak nepotizm algıları ve etkilenmeleri arasında 

farklılık olmadığı görülmüĢ olup, motivasyon düzeylerinde de cinsiyete bağlı bir 

farklılık olmadığı görülmüĢtür. Cinsiyete bağlı olarak hiçbir farklılık yoktur. Cinsiyet 

gözetilmeksizin, herkes tepki gösteriyor, iĢ görenlerin hepsi etkileniyor. 

 

Bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre yola çıkarak araĢtırmadan elde 

edilen veriler ile yapılan analizler neticesinde de Ģu öneriler geliĢtirilmiĢtir: 

 

ĠĢletmelere yönelik olarak; 

ĠĢletmelerin iyi bir insan kaynakları sistemi kurmaları ve bu sistemin 

faaliyetlerinin sağlıklı iĢlediklerinden emin olmaları gerekmektedir. 

 

ĠĢ gören seçiminde iĢletme yapısına göre seçimler yapılarak, nepotizm oranı 

yüksek ve adaletsizliğin olabileceği iĢletme anlayıĢlarına sahip Ģirketlerin yaĢ gruplarına 

göre iĢe alımlarda bulunması, etkilenme düzeylerini ve tepki verme durumlarını 

değerlendirerek çalıĢan seçmeleri önemle tavsiye edilmektedir. 

 

ĠĢletmelerin yönetici seçme aĢamasında, aday yöneticiye karakter tahlili 

yapmaları, nepotizm, kayırmacılık, torpil iĢlemlerine yatkınlık durumlarına göre 

iĢletmelerine yöneticiler seçmeleri önerilir. 
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ĠĢletmede yöneticilerin, kısmi bağımsız olması gereken insan kaynakları 

departmanına olumsuz yönde müdahil olup olmadıkları takip edilme ve yöneticilerin 

kontrolü sağlanmalı, bu kontrol yöneticiyi izleniyor veya açıkları aranıyormuĢ gibi 

yapılmamalıdır. 

 

ĠĢletmelerin belirli periyotlarla ama düzensiz olarak, yönetici ve iĢ görenlerden 

habersizce bağımsız kuruluĢlar tarafından mali olarak, sosyal olarak, iĢleyiĢ olarak 

denetlenmesine müsaade edecek Ģekilde anlaĢmalar yapmak. 

 

Denetleme ve bu denetlemelerin değerlendirilmesi belirli sistemler dâhilinde, 

mekanizmalı ve iĢletme içi olarak da sağlanmasına gayret edilmesi. 

 

ĠĢletmede aile, akraba ve yakın iliĢkileri olanların aynı departmanlarda 

çalıĢtırılmaması, yönetici çalıĢan iliĢkisinden uzak tutulması gerekmektedir. 

 

ĠĢletmede yönetici ve iĢ görenler arasında bağların güçlenmesi, güvenin 

sağlanması için moral motivasyon faaliyetlerine önem verilmeli, samimiyeti 

güçlendirici günler yapılması gerekmektedir. 

 

ĠĢletmelerde çalıĢanların yıllarına göre etkilenme, tepki ve motivasyon 

düzeylerinin göz önünde bulundurulması gerekliliği önem arz etmektedir. ĠĢletmede iĢ 

gören devir hızının düĢürülmesi gerekmektedir. 

 

ĠĢ görenler için iĢletmeye aidiyet ve bağlanma durumu arttırmaya çalıĢılarak, 

örgüt kültürü oluĢturmaya, örgüt iklimini sağlamaya çalıĢmak gerekmektedir. 

 

ĠĢletme içerisinde dilek, Ģikâyet, talep sistemini iĢletme içerisinde çalıĢanlar için 

de oturtmak ve takibini yaparak uygun görülenlerin iĢlem yapılmasına önem verilmesi 

gerekmektedir. 

 

Bilginin iĢletme içerisinde, dikey ve yatay olarak hareket etmesine olanak 

sağlanmalıdır. 
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Nepotizm durumu zorunlu halde veya kronikleĢmiĢse, aile Ģirketinin sahibini 

veya yöneticilerin dikkatli adımlar atması gerekmektedir. Bu durumdan pozitif çıkar 

sağlamaya çalıĢmak için diğer iĢ görenlerin gönlü alınmasına önem verilmelidir. 

 

ĠĢletmelerin fiziki ve sosyal ortamları iĢ görenler için eĢit imkânlar içermesi 

Ģeklinde düzenlenebilir.  

 

ÇalıĢanların kendi kendilerini yenilemesi ve geliĢtirmesine uygun Ģekilde 

düzenlemeler yapılarak, amaca yönelik olarak kendini geliĢtirecekleri kurslar açılabilir, 

seminer ve konferanslar düzenlenebilir. 

 

ĠĢ görenlerin mesleki anlamda güvende hissetmeleri, adil bir yönetim ile 

haklarının korunması durumu, iĢlerine daha çok sahip çıkmaları ve daha rahat 

hissetmelerini sağlayacaktır.  

 

ÇalıĢanların daha iyi motive olabilmeleri için nepotizmi ortadan kaldıracak veya 

azaltacak tedbirlerin alınması buna dair düzenlemelerin yapılması gerekmektedir. 

 

AraĢtırmacılara yönelik olarak; 

Nepotizm davranıĢı gösteren yöneticilerin, varsa iĢ görenlerin motivasyonlarını 

olumlu yönde etkileyen özelliklerini ve iĢletmeye olan yansımaları incelenebilir. 

 

Tecrübeli iĢ görenlerin genç çalıĢanlara göre neden daha fazla motive oldukları, 

bununla birlikte iĢletmede çalıĢma yıllarına göre neden motivasyon düzeyinin 

değiĢkenlik gösterdiği ve bunları etkileyen faktörler araĢtırılabilir. 
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http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.58077r4c868563.15710282
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&kelime=25381&guid=TDK.GTS.5808c9ed8f4053.29947825
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&kelime=25381&guid=TDK.GTS.5808c9ed8f4053.29947825
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&kelime=25391&guid=TDK.GTS.5908l9ed8f4053.29967825
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&kelime=25391&guid=TDK.GTS.5908l9ed8f4053.29967825
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http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5808d434a

e5c57.52363177 E.T.: 11.11.2016 

http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e0d9867

19.79747126  E.T.: 16.12.2016 

http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e118b43

84.40049358 E.T.: 16.12.2016 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5808d434ae5c57.52363177
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5808d434ae5c57.52363177
http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e0d986719.79747126
http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e0d986719.79747126
http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e118b4384.40049358
http://www.tdk.org.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.580b2e118b4384.40049358
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ÖZGEÇMĠġ 

ÇalıĢma sahibi araĢtırmacı; 1986 yılında EskiĢehir’de doğmuĢ. Ġlk ve Orta 

öğrenimini EskiĢehir ve Bursa’ da tamamlamıĢtır. 2010 yılında Anadolu Üniversitesi 

Ġktisat Fakültesi Ġktisat Bölümünü kazanmıĢ olup, 2014 yılında bu bölümden baĢarıyla 

mezun olmuĢtur. 2015 yılında NiĢantaĢı Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Anabilim Dalı ĠĢletme Yönetimi Bilim Dalında yüksek lisans eğitimine baĢlamıĢtır. 
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EK 1: ANKET FORMU ÖRNEĞĠ 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket nepotizmin ve kayırmacılığın iĢgörenlerin motivasyonuna etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan tez çalıĢması için hazırlanmıĢtır. Vereceğiniz cevaplar 

sadece bu araĢtırma için kullanılacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktır. Bu nedenle 

özellikle isim veya tanıtıcı herhangi bir bilginin yazılması gerekmemektedir. Ancak 

sizden istenen bilgilerin doğruluğu bu çalıĢmanın baĢarısını etkileyecektir. 

Göstereceğinizi samimiyete ve verdiğiniz katkılar için Ģimdiden teĢekkür eder, iyi 

çalıĢmalar dilerim.  

                                                        Yrd. Doç. Dr. A. Fatih AKÇAN ve H. Bilal BAKIRCAN 

BÖLÜM 1: KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

YaĢ Aralığınız: (   ) 20-25   (   ) 26-30   (   ) 31-35   (   ) 36-40   (   ) 41-45   (   ) 46-50  

Cinsiyetiniz: (   ) Kadın                     (   ) Erkek 

Medeni Durumunuz: (   ) Bekar                           (   ) Evli                             (   ) Dul 

Eğitim Durumunuz: (   ) Lise              (   ) Üniversite              (   ) Yüksek Lisans/ Doktora 

Toplam Gelir 

Seviyeniz: 

(   ) 1000-2000TL                                    (   ) 2001-3000TL      

(   ) 3001-4000TL                                    (   ) 4001-5000TL 

Kaç Yıldır Bu 

ĠĢletmede 

ÇalıĢıyorsunuz: 

(   ) 0-5       (   ) 6-10    (   ) 11-15    (   ) 16-20    (   ) 21-25 

ÇalıĢtığınız 

ĠĢletmenin Yapısal 

Durumu: 

(   ) Devlet Kurumu                                                      (   ) Özel ġirket    

ĠĢletme Sahibine 

veya Yöneticiye 

Yakınlığınız Var 

Mıdır: 

(   ) Var                                                                         (   ) Yok 

 

BÖLÜM 2: NEPOTĠZM(AKRABA KAYIRMACILIĞI) ALGISINA DAĠR 

AĢağıdaki soruları Lütfen, kesinlikle katılmıyorum dan, kesinlikle katılıyorum ölçeğine 

göre cevaplayınız. (NEPOTĠZM; AĠLE KAYIRMACILIĞI, AKRABA KAYIRMACILIĞI 

ANLAMINA GELMEKTEDĠR). 
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(1=Kesinlikle Katılmıyorum; 2=Katılmıyorum; 3=Kararsızım; 4=Katılıyorum; 5=Kesinlikle 

Katılıyorum )                                                                                                (1)   (2)    (3)    (4)    (5) 

1. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler 

ikinci planda kalmaktadır. 

     

2. Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım, iĢletme 

yöneticilerinin akrabalarının önüne geçemem. 

     

3. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi ettirilmesinde akrabalık ve yakınlık 

iliĢkileri öncelikle dikkate alınır. 

     

4. Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin akrabalarının terfi etmesinin 

daha kolay olduğunu düĢünüyorum. 

     

5. Bu iĢletmede çalıĢanların terfi ettirilmesinde, iĢin gerektirdiği 

nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda tutulmaktadır. 

     

6. Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda akrabası olan çalıĢanlar diğer 

kiĢilerden itibar görmektedir. 

     

7. Bu iĢletmedeki alt ve orta kademe yöneticiler, akrabası olan 

çalıĢanlara daha farklı davranmaktadır. 

     

8. Bu iĢletmede yöneticilerin akrabalarını iĢten çıkarmanın veya onlara 

ceza vermenin oldukça zor olduğunu düĢünüyorum. 

     

9. Bu iĢletmede yöneticilerin akrabaları olan kiĢilerden çekinirim. 
     

10. Bu iĢletmede akrabaları olanlar iĢletmenin kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır. 

     

11. Bu iĢletmede yetki öncelikle akrabalara devredilmektedir. 
     

12. Bu iĢletmeye eleman alımında akrabalara öncelik verilmektedir.      
     

13. Bu iĢletmeye eleman alımında akrabası olanlar seçim sürecinde 

zorlanmazlar. 

     

14. Bu iĢletmeye eleman alımında yönetim kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı oldukça önemlidir. 

     

 

BÖLÜM 3: MOTĠVASYON 

AĢağıdaki soruları kesinlikle katılmıyorum dan, kesinlikle katılıyorum ölçeğine göre 

cevaplayınız. 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum; 2=Katılmıyorum; 3=Kararsızım; 

4=Katılıyorum; 5=Kesinlikle Katılıyorum )                                                                                               

1 2 3 4 5 

15. Son zamanlarda motivasyonumun azaldığını düĢünüyorum.       

16. ĠĢ yerinde bulunmamak için çeĢitli bahaneler uyduruyorum.      

17. ĠĢime karĢı bağlılığımın azaldığını hissediyorum.      

18. Bu iĢin bana bir gelecek vaat edeceğine inanmıyorum.      

19. ĠĢimden soğudum. Ġsteksiz iĢ yapıyorum.      
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20. Sabahları iĢe gelmek istemiyorum.       

21. Kendimi çalıĢtığım yere ait hissetmiyorum.      

22. ÇalıĢtığım iĢte kariyerimde ilerleyemeyeceğime inanıyorum.      

23. Zamanımın büyük kısmını doğrudan iĢimle ilgili olmayan konularla 

geçiriyorum. 

     

24. ĠĢ ortamında çalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢma yaĢıyorum.      

25. ĠĢle ilgili hatalar yapıyorum.      

26. Bir iĢe konsantre olmakta güçlük yaĢıyorum.      

27. ÇalıĢma performansımın azaldığını düĢünüyorum.      

 


