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Bu tez c¢alismasinda; Nepotizmin is goren motivasyonuna etkileri belirlenmeye)
calisilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda c¢alisanlara kendi isletmelerindeki nepotizmi
algilama ve kendilerinin motivasyon diizeylerinin 6l¢me ile ilgili bes segenekli Likert
tipi 6l¢ek kullanilarak anket diizenlenmistir. Anket 170 calisan iizerinde uygulanmistir.

Anket sonuglart SPSS 23.0 programindan faydalanilarak analiz edilmistir.

Calismada, nepotizmin is gorenlerin motivasyonlar1 Ttzerindeki etkileri faktor,
korelasyon, regresyon, Anova ve T- testi analizlerine gore incelenmis olup, ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine de deginilmistir. Tiim bu analizler sonucunda isletmede ki
nepotizm uygulamalarinin is goren tarafindan algilanmasi ve motivasyonlari iizerindeki
etkileri karsilastirilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda; nepotizmin is goren motivasyonu
tizerine etkileri oldugu gozlemlenmistir. Nepotizm ile motivasyon arasinda ters orantili

bir iligkinin var oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Is Géren, Calisan, Kayirmacilik, Motivasyon
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Nepotism has been tried to determine the effects on the motivation to working. To this
end, the working, were surveyed using five alternative Likert type scales related to the
detection of nepotism in their own businesses and the measurement of their motivation
levels. The survey was conducted on 170 employees. Survey results were analyzed

using SPSS 23.0 program.

In the study, the effects on the workers motivations of nepotism were examined
according to factor, correlation, regression, ANOVA and T-test analyzes, and the
demographic characteristics of the employees were also mentioned. As a result of all
these analyzes the effects of the nepotism practices on the perception and motivation of
the company are compared. As a result of the study; Nepotism has been observed to
have effects on the motivation to work. There is an inverse proportional relationship

between nepotism and motivation.

Keywords: Nepotism, Working, Worker, Favoritism, Motivation.
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GIRIS

Ulkemiz aile baglarinin kuvvetli oldugu bir toplum olarak goriilmekte ve Avrupa
ilkelerine nazaran gelencksel aile yasantisina 6nem verilmektedir. Aile kavrami
tilkemizin bat1 kesimlerinde ¢ekirdek aile olarak algilanirken, tilkenin dogu bdlgelerinde
bu kavram daha genis aile birliktelikleri olarak anlagilmakta ve yasanmaktadir. Aile
kavraminin hemen yan1 basinda yer alan akraba kavrami ve siilale, agiret kavramlar1 da
iilkemizde geleneksel aile mantiginin bir hediyesi olarak sunulmustur. Ortadogu bolgesi
toplumlarinda goriilen gelenekg¢i aile yasantisinin iilkemizde de fazlasiyla kabul gérmesi
ve aile yasantisinda geleneksel, tutucu tavrin izlenmesiyle aile iligkilerinin o6rf, adet,
gelenek, gorenek, anane gibi yapici, destekleyici fakat yazili olmayan kurallar

tarafindan yonetilmesini saglamaktadir.

Ulkemizin bulundugu cografya itibariyle Avrupa ve Asya arasinda gegis kopriisii
olmas: kiiltiir etkilesimleri acisindan da tam bir degisimler kusagidir. Ulkemizin
Jeopolitik ve Jeostratejik bir o6zelliginin verdigi avantaj ve dezavantajlarda yogun
hissedilmektedir. Cografi gecis, kiiltiirel gecirgenlikte saglamakta ve durum sik sik
olumlu olumsuz olarak tartisma konusu yaratmaktadir. Bu gecirgenlik aile baglarina,
akraba yasantilarina ve toplumun anlayigina farkli etkileri olmaktadir. Bu etkilesimler
aile baglarinda zayiflamalara yol agsa da asla bir kopma veya iligkiler zincirinin

kirilmasina neden olmamaktadir.

Ailenin 6nem arz ettigi toplumlarda oldugu gibi iilkemizde de aile gibi aile
sirketleri de biiyiik dnem arz etmektedir. Ulkemizde herkesin bildigi biiyiik sirketlerin
bircogu aile, akraba sirketleri olup hatta bir¢cogu ailelerinin ismiyle tesekkiiller
kurmuslar veya kurduklar1 tesekkiiller o ailenin isimleriyle anilmaktadir. Aile
sirketlerinin i¢ yapist da farkli dinamiklere sahip olmakla birlikte i¢ ¢atismaya da bir o
kadar miisaittir. Aile sirketleri aile baglarmi giicli tutmadiklart veya gelisimi
yakalayamadiklar1 durumlarda, aile fertleri arasinda yonetimsel anlagmazliklara neden
olacaklar1 gibi, kusaksal farkliliklarin problemlerine de davetiye hazirlamis olurlar. Aile

fertlerinin biitlin iiyeleri ayn1 zamanda sirket igerisinde farkli birimlerde calisiyor ise



dinamikler farkli igleyecek, yonetim katinda yogun ise sirket i¢ dinamikleri daha farkli

isleyecektir.

Ciinkii Diinyada ve tlilkemizde de her sey siiratle gelismekte ve degismekte
oldugu herkes tarafindan goriilmektedir. Yeni kusaklarin kendisinden 6nce gelenlerle
cagin hizli olusundan dolayr uyum saglamakta zorluklar yasadigi goriilmektedir. Bu
stiratli degisimin igerisinde farkli yapilardaki isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri
ve faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in yonetim katinda ki, hitkkmedici pozisyondaki
kisilere biiyiik is diismektedir. Ustiin liderlik vasiflarinin yani sira hizli ve dogru karar

verme yeteneklerine de sahip olmalar1 istenmektedir.

Tam da bu nokta da yoneticilerin dogru karar verme becerilerinin irdelenmesi
gerekmektedir. Bu durum hem 6zel kuruluslarda hem de resmi kuruluslarda arzu

edilmektedir.

Farkli dlgekte yoneticilik yapanlarin ve karar verenlerin, verdikleri kararlarin
calisanlari tarafindan nasil algilandigi da ¢ok 6nemlidir. Yonetici, idareci, hiikkmedici,
karar verici, patron, isveren, miidiir, amir, otorite, bunlardan hangisini ele alirsaniz alin
verdikleri kararlarin kisa ve uzun vadede performansa etkileri, is géren, ¢alisan, emekgi,
memur, isci tarafindan nasil algilandiklarini da ortaya koyar. Liderlerin; is gorenin
potansiyel enerjisini ortaya ¢ikaracak, onlari motive edebilecek, onlari 6rgiit hedeflerine
ulagmalarinda calismaya itecek, Orgiit kiltliriinii olusturup, koruyabilecek bir etki

yaratmalar1 beklenmektedir.

Gilinlimiizde i3 goren giiclendirmesi yapildiginda, egitim seviyeleri
yiikseldiginde, bilgiye ulagsma hiz1 arttiginda calisanlarin daha elestirel ve yonetilmesi
her gegen giin daha fazla zorlastig1 gézlenmektedir. Calisan, isletmeyle ilgili durumlari
sorgulamakta ve tatmin olmak istemektedir, Calisan, emri ya da yetkisi altinda ¢alistig
yoneticiyi izlemekte ve kendilerini bu davraniglara gére yonlendirmektedirler. Vasif ve
davraniglar1 ile olumlu iz birakan yoneticiler ayn1 zamanda etkili bir lider olduklarini

gosterirler.



Yoneticisi, amiri, lideri tarafindan dogru kararlar verildigini gozlemleyen is
goren Orgiit kiiltiirine baglanmaya, motive olmaya, is gliciinii yiikseltme egiliminde
olmaya calisacag1 tahmin edilmektedir. Bu durumda tabii ki isletme yararina olusmasi

beklenmektedir.

Yoneticilerin dogru kararlar vermesi; sadece dogru yatirimlar yapmasi, dogru
hamlelerle biiyiimeyi veya kalkinmay1 saglamasi degil, dogru ortakliklara imza atmasi,
pazarlama stratejilerini dogru kurmasi da tek basina yeterli degildir. Dogru kararlar
verirken isi ehline vermesi, ger¢ek bir insan kaynaklari stratejisi yiiriitmesi, liyakate,
basirete, ferasete gore hareket etmesi anlamima gelmektedir. Adil bir lider, adaletli bir
yonetici higbir goniil bagima, hicbir kan bagina, organik, in organik hicbir baga
bakmadan isi ehline teslim etmesi gerekmektedir. Performans odakli ddiillendirmenin
oldugu isletmelerde oldugu gibi adaletsizlik duygusunun minimum diizeyde tutulmasi
her isletme icin gegerlidir. Adil yonetim ve adaletli 6diillendirmenin oldugu durumlarin
yani sira ekonomik ve psiko sosyal araglarla da motive edilen is goérenlerin ¢alisma
performansinin artacagi bilinmektedir. Bu durum resmi kurumlarda da gegerliligini
korumakla beraber, yoneticinin liderlik ve hakkaniyet Ozelliklerinin c¢alisanlarin

motivasyonunu olumlu veya olumsuz yonde etkilemesi olarak da diistiniiliir.

Arastirmanin Amaci:
Bu arastirmanin amaci, nepotizm, aile ve akraba kayirmaciligi ile is gorenlerin
motivasyonlari arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi, nepotizmin is gorenlerin

motivasyon diizeyleri tizerinde etkisi olup olmadigini belirleyebilmektir.

Arastirmanin Onemi:

Calisan motivasyonunun; verimlilik, kalite, aidiyet duygusu, gelisme ve
gelistirme, kalkinma gibi sonuglarla dogru orantili bir iliskide olacagindan, is goren
motivasyonunun saglanmasiyla igletmelerin potansiyellerini arttiracagi ve iilkemize

katma deger, istihdam saglayacagi noktasinda biiyiik 6nem tasidig: diistiniilmektedir.



Arastirmanin Yontemi:

Is gorenlere calismanin veri toplama araci olan, anketten toplam 240 adet elden
dagitilmis olup, 170 adeti tam dolu olarak geri almistir. Is gérenlere verilen anket
formunda yer alan ikinci boliim ifadeleri; Arastirmada ki; “nepotizm” ile ilgili ifadeler
olup, Asunakutlu ve Avct (2009)’nin makalesinden alinmig olup, atif yapilan
aragtirmalarin ana kaynaklarmin orijinali; hem Abdalla vd., (1998:564-566) tarafindan
olusturulan 6l¢ekten hem de Ford ve McLaughin (1985:57-61) tarafindan nepotizmi
tamimlamaya iliskin ¢alismadan yararlanilarak hazirlandigina ulasilmistir.  Anket
formunda yer alan tg¢iincii boliim motivasyon ile ilgili ifadeler ise; M. Kocaoglu’nun
(2007) “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalar1 ve Motivasyon
Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma” baslikli yiiksek lisans tezi
anketinde kullanmis oldugu, Yrd. Dog. Dr. Turhan Erkmen’in yardimiyla hazirlanan
anket sorularindan alman 13 ifade kullanilmistir. Arastirmada hipotezler gercevesinde
korelasyon, regresyon, anova, T-testi analizleri yapilarak yorumlanarak

sonuclandirilmistir.

Bu arastirmada, basta Istanbul olmak iizere iilkemizin her yerinde ve diinyanin
157 farkli iilkesinde faaliyet gosteren bir Uluslararasi bagimsiz denetleme sirketinin
calisanlarina sirketin Tiirkiye bacaginda ve sirketin Tiirkiye’de sahip oldugu
yoneticilerin de davraniglarinin i géren motivasyonlarina etkilerini belirlemeye
calisilmistir. Birinci boliimde; Nepotizmin ne oldugu ve tarihgesi, nepotizmin nedenleri,
cesitleri, nepotizmin olumlu olumsuz yanlar agiklanmistir. Ikinci béliimde; nepotizm
ile girift bir yapida olan ve nepotizmin akraba bagi haricindeki bir bag ile teskil etmesini
yani kayirmaciligin ne oldugu, kayirmacilik gesitleri aciklanmistir. Ugiincii boliimde: is
goren’ in ne oldugu, is goren birey iliskisi, is gdrenin orgiitten beklentileri, i goren igin
motivasyonun Onemi, Orgiitlerin calisanlarini motive etme nedenleri agiklanmistir.
Dordiincii boliimde: motivasyonun ne oldugu, motivasyon tiirleri, davranis bigimleri,
motivasyon teorileri, siire¢ teorileri, aciklanmistir. Uciincii boliimde ise; nepotizmin is
goren motivasyonuna etkilerini 6lgmek amaciyla lider konumundaki yoneticilerin ve is
gorenlerin her birine bir anket uygulanmistir. Yapilan bu uygulamanin amaci, kisitlari
ve yontemi (metodolojisi) agiklanmis, uygulama sonucunda ¢ikan ifadelerin bulgular

yorumlanmustir.



1. BOLUM: NEPOTIiZM

Nepotizm; Tirk diline “aile, akraba kayirma ve yakin arkadaslar1 kayirma”

seklinde ge¢cmis bir kelimedir (Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirk¢e SozIigii).

1.1. Nepotizm Kavram

Nepotizm kavrami; Latince’de “Nepot”, Ingilizce’de “Nephew” yani yegen
anlamma gelmektedir. Italyanca “Nepotismo”, Fransizca da ise “népotisme” olarak
kullanilir. Nepotizmin kokii ¢eviriler ve sozlilk anlamlarindan da anlasilacagi gibi

yegen/ yegencilik anlamina gelmektedir.

Kayirma durumu akrabalar igin gergeklestiginde “nepotizm”, tanidiklar igin
gerceklestiginde “kronizm”, politik veya dini yakinlikla gergeklestiginde ‘“patronaj”,
siyaset¢ci ve se¢men arasinda gectiginde ise “klientelizm” olarak tanimlanmaktadir

(Erdem ve Merig 2012, 142).

Nepotizmin farkli bazi tanimlar1 su sekildedir:

Bir is konusunda kisinin bilgi, beceri, tecriibe, kabiliyet, egitim seviyesi ve
liyakat gibi faktorlere bakilmaksizin veya is konusunda ehliyete sahip olmayan
bireylerin sadece aile/ akrabalik iliskileri goz oniinde bulundurularak ise alinmasina

veya terfi ettirilmesine nepotizm denilmektedir.

Isin gerektirdigi nitelikler dikkate alinmaksizin sirf akrabalik iliskisine dayali

olarak bir kimsenin ise alinmasina nepotizm denir (Berkman, 1983, 26).

Nepotizm; Giiclin akrabasindan yana hak kullanmasi ve kayirmacilik yaparak
secimde bulunmasi, isi almasi1 gereken kisinin aleyhine, haksiz bir uygulama, iltimas

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

“Kin Selection” veya akraba kayirma insanlarda (bazi biyolog ve zoologlara

gore hayvanlarda da) var olan dogal bir i¢giidiidiir.



Sosyal bilimlerde yer alan biyolojik/ ekolojik yaklasimlar ise, nepotizmin
rasyonel davraniglar smifina girdigini ifade etmektedir. Bu yaklagimlarda nepotizm,
cevresel kosullar ve bireysel ihtiyaglar alan1 olarak tanimlanan sosyal ekolojide,

“secilmis” bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Masters 1983, 161).

Sadece aile isletmelerinde degil hemen her yer de goriilebilme ihtimali olan
akraba kayirmaciligi, bazen soy bagi bazen de kan veya soy bagi olanlarla bagi
bulunanlardan yana tercih kullanilmasiyla da ortaya ¢ikmaktadir. Nepotizm kavrami
tilkemiz de “Dayis1 olmak” veya “Yegenimiz” kelimeleriyle anlam bulmustur. Deyim
haline gelen bu sdylemler bazen caresizligin isyan1 (bir dayimiz yok ki) seklinde de disa
vurulmakta, hak edenin alamadigi isin sonucunda Ki isyanmin sézlerinde de, yine bu
deyimler kullanilmaktadir. ise alimlarda referans olunan kisi bu deyimleri kullanarak
durumu ifade etmekte (Yegenim, Patronun Yegeni), herkes tarafindan da torpil

anlasilmaktadir.

Nepotizmin vukuu buldugu aile sirketlerinde hesapsiz bir kayirmacilik yiiriirken,
kamu kurumlarinda daha sinirli ve gergeveler icerisinde hareket etmek durumlu torpiller
gerceklesir. Ciinkii Kamu kurumlarinda hesap verilebilir olunan torpiller yapilmaktadir.
Yani torpili yapanda, kayirma durumunu akrabasindan yana kullanmadan Once
kriterlere uyumlu olmasina bakmak zorundadir, Yasalarla belirlenmis se¢im
kurallarinda oldugu gibi, iiniversite mezunu bir kadroya akrabasi olan ilkokul mezunu
birisini atayamaz. Hesap verilebilirlik ve kontrole tabii olma durumu bu islemi 6zel
sektore nazaran kamu da smirli halde kalmasina neden olmustur. Bir aile sirketinde
patron akrabasini istedigi pozisyonda istihdam edebilir. Fakat nepotizmin isletme
acisindan yol agacagi sonuclara da katlanmak zorundadir. Ciinkii ise aldig1 akrabasini
yerlestirdigi pozisyon tahsil durumu veya uzmanlik gerektiriyorsa, kayrilan Kkisi
vasiflara haiz degilse, isletme sikintiya girer, hukuken bir yaptirnm olmasa dahi

isletmenin islevlerligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Bu c¢alismada nepotizm kavrami, akraba ve aile fertlerinin yami sira hemseri,
ayni okul mezunu olmak, ailenin yakin g¢evresi, es-dost ve tanidiklarin kayrilmasinmi da

kapsar sekilde kullanilmistir.



1.2. Nepotizm Tarihi

Nepotizm tarihi Ronesans donemine dayanmaktadir. Ronesans doneminde bazi
Papalar, yegenlerini ve bir kisim yakin akrabalarini liyakat g6zetmeksizin, isin
gerektirdigi Ozelliklere sahip olup olmamasina bakmaksizin st diizeyde islere
atatmalarindan dolay1 ortaya ¢ikmis kavramdir. Papalik makaminin giicii elinde tutmasi
ve din- devlet yonetim anlayisinin i¢ ice gegmis olmasinin da etkisiyle Papalarin karar
verici rol oynadig1 bilinmektedir. Devlet ya da Imparatorlugun islemesi icin gerekli
diizen icerisinde farkli pozisyonlarda biirokrat makamlari bulunmakta ve bu islere
papalar tarafindan yegenlerinin atanmasini saglanmak i¢in niifuz géstermelerinin gergek
adidir nepotizm. Nepotizmin dogusu ve bu kavramin kelime kokiinden de
anlasilabilecegi gibi yegencilik- yegen kayirma tarihin ¢ok eski donemlerinden beri siire
gelmis bir olay olup, torpili olanlarla olmayanlarin tarih siiresince ayrim gordigi
anlasilmaktadir. Istihdam etme yetisinin papalar tarafindan kendi soy ve akrabalari
lehine kullanma egilimi gostermeleri, o donemde kilisenin faaliyetlerinin halk arasinda
konusulmaya baglamasina yol agmig. Bu durum zamanla torpili veya tanidigi olmayan

kisiler i¢in umutsuz, iizlicii ve zarar verici olmustur.

“Bu donemde yasanan bu olumsuzluk, gilinlimiizdeki sirketlerde yasanan
sorunlarla benzer problemler dogurmuslardir. Giiniimiizde de aile dncelikleri, sirketin
oncelikleri ve kurallarinin Oniine ge¢mekte, sirkete zarar vermektedir” (Diken ve

Erdirencelebi 2013, 61).

Imparatorluklarin da birbirine “Baba’dan Ogula” aktarilmas: veya dedenin kendi
soyundan gelen erkek evlad: tahta gegirmesi, yonetimde s6z sahibi etmesi de aslinda
nepotizmin baska bir uygulanma seklidir. Soylu veya secilmis dogmak ayricaligina asla
halktan birisi ¢alisarak gelemeyecektir. Zenginlik veya tahsille ilgili olmayan bir
durumdur asillerden olmak, i¢inde bulunulan dénemin yenilgilerini barmdiran bir

nepotizmdir halk i¢in soylu dogamamak.



1.3. Nepotizm Nedenleri

Nepotizmin nedenleri ¢ok fazla olmakla birlikte isletmeden isletmeye, aileden
aileye nepotizm nedeni degismektedir. Cok yonlii arastirilmasi gereken nedenler
silsilesi olmasina karsin, arastirmada genel hatlariyla nedenlerine deginilmistir. Sadece
isletme i¢ dinamikleri olarak degil, isletme dis1 ¢cevresel agidan da 6nemli etkiler yaratan

bu durum nedenleri baslica sunlardir;

Aile isletmesini korumak, igletme devamliligini saglamak, aile bireylerinin
sosyal glivenligini kismen saglamak, etik durum, akraba baskisi, siyasal baski, bireysel
sorumlu hissetme durumu, sosyal, ekonomik ve politik nedenler, kiiltiirel Ggretiler,
kaliplagmis siire geligler, sermaye zenginlestirme, kaynak c¢ogaltimi, sosyal ag
baglantilarin baskisi, isletmenin aile dis1 liyelerine giiven azligi, bu gilivensizlige bagh
olarak giin gelip isletmenin kontrol disina ¢ikmasi korkusu, yine gilivensizlikle ilgili
olarak ticari ve aile sirlarinin sizmasi korkusu gibi nedenler nepotizmin en baslica

nedenlerindendir.

“Ozellikle Tiirkiye’ de ataerkil aile yapis1 ve ailenin bireyden &nce gelmesi,
bireysel kararlarin bazen bireyden ¢ok aileyi etkilemesine neden olmaktadir. Giiglii aile
baglar1 bireyin omuzlarinda agir bir yiik olusturmaktadir. Girisimci birey risk alirken,
aileyi ve c¢evresini de hesaba katmakta, tek basina sorumluluk almaktan ¢ok aile
tiyelerini de kararlara katarak veya isletme igerisinde sorumluluklar yiikleyerek bu yiikii
azaltabilecegini diistinmektedirler. Boylece olasi basarisizliklardan ve ailevi degerleri
onemsememekten dolay: tek basina suglanmaktan kaginmaktadirlar” (Giimiisteki, Ozler

ve dig. 2006, 276).

Ozellikle yeni isletmelerde personel temin ve insan kaynaklar1 departmaninin
olugmamig, sisteminin oturmamis olmasi. Seffaf ve adil bir isletme yapisina
kavusmamis olmasi, kurallarin belirli olmamasi veya kurallarin diizgiin uygulanmiyor
olusu, akrabanin isletmeye hizli adapte olacagi ve yiiksek verimlilike cabuk ulasacagi

diisiincesi, dini inancin gii¢lii olmas1 ve buna baglh olarak oncelik ailenin gozetilmesi



yoniinde dinen acik tavsiyelerin olmasi, gelenek ve gorenekler de nepotizmin ortaya

¢ikisinda lilkemizde goriilen baslica nedenlerdendir.

Aile baskis1 veya yapilacak dedikodularin olusturacagi baskidan da kurtulmak
icin kendi akrabalarina is vermek, aile fertlerini ¢alistirmak durumuna yonelimlerde
olmaktadir. Ulkemizde ki etraf, esraf baskisi, mahalle yasantisinin getirdigi goz dniinde
olma durumlari, dini yonden inang¢ yogun ailelerin din eksenli hareket tarzi gibi bircok

nedeni i¢inde barindirmaktadir.

Kendi yasadig1 standartlarda bir hayat1 aile fertleri ve yakin g¢evresi iginde
yasatma arzusunun olusturdugu duygularda gecerlidir. Maddi refahinin artmasiyla
birlikte yasam kalitesi degisen fakat yasantisini degistirmek istemeyen ya da es-
dostunun hayatinda olmasini isteyen, onlardan ayrilmak istemeyenlerin de bagvurdugu
bir durumdur. Yakinlarindan yana tercih kullanan veya isin yapilmasinda bazi
abzorveleri gogiisleyerek liyakat godzetmeksizin tanmidigr kisileri ise alan bir¢ok

miitesebbis vardir.

1.4.  Nepotizmin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Nepotizmin aile sirketlerinde yogun olarak gorildigi veya iist seviye
yoneticilerin de kendine ait olmayan sirketlerde de yetkileri dahilinde kayirma, torpil
yaptiklari, bazen c¢ay dagiticisi, hizmetli, yardimci eleman pozisyonunda ki kadrolara
bile tanidiklarini yerlestirdikleri goriilmektedir. Hemen hemen her insan giivende
hissetmek ister ve giiven duygusuna ihtiyag duyar. Giiven duymaya da, giiven
duyulmasina da gereksinimi olan insanoglu, is hayatinda da giivendikleri personeller
veya ona giivenen kisilerle de ¢alismak istemesi son derece dogaldir. Aile fertlerinden
giivendikleri veya akrabalarinin kefil oldugu giivenilir kisileri tercih etmek istemeleri de
bu sebeplerden bir tanesidir. Tanidik, es- dost, akraba, aile iiyelerinden kendi ekibini
olusturarak bir sinerji yaratma istegi de isletme acisindan olumlu diisiincelere sahip

olma etigi bakimindan gegerli olabilir.



Tabii ki bu durum sadece tek basina yeterli olmasa da nepotizmin olumlu oldugu
ve pozitif yansimalara yol acabilecegi de unutulmamalidir. Bu igletmenin yararina olan

ve sirkete pozitif yansimalar saglamalari sOyle siralanabilir;

- Nepotizmin yol ac¢tigi duygulardan yogun olanlarindan bir tanesi de aidiyet
duygusudur. Nepotizm sonucu ise alinan birey is yasantisinda kurumu, sirketi, isletmeyi

benimsedigi takdir de yuvasi olarak gorerek, kendisini buraya ait hissedecektir.

- Nepotizm uygulanarak ise alimlarda, ise alinan torpilli ¢alisan herhangi bir is

arayisina girmeyecek ve isten istifa etmeyi diistinmeyecektir.

- Kayrilan kisi minnet duygusuyla hareket ederek bulundugu ortama katki

saglamaya c¢alisacak ve igletmeye pozitif girdiler olarak yansiyacaktir.

- Nepotizmin uygulandig1 yer eger bir aile sirketi degilse ve buraya yoneticilerin
birisine akrabalar tarafindan referans olunarak girildiyse, mahcup etmeme ve mahcup

olmama duygusu ile hareket ederek isinde basarili olmaya calisacaktir.

- Sirketlerin maliye, muhasebe, satin alma, ihale bdliimlerinde veya kritik
gorevlerde, yonetim kadrosunda aile fertleri, akrabalarin olmasi giiven ortamini

arttiracaktir.
- Aile sirketlerinin hizli biiylime esnasinda islerin kontrolden ¢ikmasini yine
nepotizm sayesinde yenmeleri miimkiindiir. Kontrol altinda tutmak veya kontrol altina

almak isletmeler agisindan kritik 6neme haizdir.

- Sorumluluk veya 6zveri bilinci oturmamis c¢alisanlara nazaran, aile fertleri {ist

seviye bir ¢aligsma performansi sergileyecekleri ortadadir. Ciinkii kendi igletmeleridir.

- Aynm aile, akraba, tanidik olmak, yabancilik c¢ekilmesine engel olacagi i¢in

manevi tatmini elde etmekte daha kolay olacaktir.
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- Aile fertleri arasinda ki girisimcilik tetiklenecek ve bu girisimci ruh

gelisecektir.

“Nepotizm aile sirketlerinin basarisi i¢in biiyiik bir dezavantaj olusturur. Aile
sirketlerinde kan bagi nedeniyle isletmede c¢alismaya baslayan ve yine bu
yiizden iist yonetim kademelerine gelen, miidiir ve yonetim kurulu hatta yonetim
kurulu baskanligi yapan aile iiyeleri isin gerekliligini bilmiyor ya da eksiklikleri
varsa sirkette yanlis kararlar alinabilir. Bu Kkararlar sirketlerin en biiyiikk amaci
olan kar1 maksimize etmek ve sirketi gelecek nesillere devretmek Oniindeki

engellerden biridir” (Iyiisleroglu, 2006, 45).

Nepotizm aile sirketler i¢in bircok dezavantaj olusmasina neden olur. Bunlari

sOyle siralayabiliriz;

- Nepotizm yapan sirket ve isletmelerde personel segim asamalar1 uygulanmaz

ya da bu asamalar saglikli uygulanmadan kayrilan kisiler direkt ise alinir.

- Nepotizmin oldugu isletmelerde yetenekli ve kaliteli kisiler yerine torpilli aile
tiyeleri ise alindigindan dolay1 bilimsellik geri planda kalip isletme bu durumdan zarar

gorecektir.

- Is ve sosyal yasantisinda iyi performansi sergileyemeyen aile iiyeleri
durumlarindan dolay: higbir yaptirima ugramadigini goéren diger ¢alisanlar motivasyon

kayiplar1 yasarlar.

- Sirket veya isletmeye nepotizm neticesinde dahil olan kisi personel degil aile
iiyesi olmaya devam edecektir. Bu manti1 belirleyerek devam eden kisi isletmenin

zararindan Otiirli rahat davranirsa, sikintilar olusacaktir.

- Nepotizm sonucu isletmeye giren kisi, diger ¢alisanlarin aldigi maaslardan
yiksek maas almasi sonucu haksizlik olusacagi ic¢in hak ettigini alamama, diger

calisanlar tarafindan hatta hak arama gibi sorunlar ortaya g¢ikacaktir.
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- Aile fertleri esnek mesaiyle hareket etme imkani bulduklart icin diger
personelde rahatsizlik yaratacak, bir baska agidan da islerin zamaninda yetismesi zora
girip aksamalara yol agacak sirket hem prestij hem de maddi is kayiplarindan dolay1

zarara ugrayacaktir.

- Nepotizmin var oldugu isletme ve kurumlarda kayrilan kisilerin yeni arag
gereglere ulasmasi ve sahip olmasi kolay olacagi i¢in, diger personelde rahatsizliklar
olusacaktir. Personele eski ve kalitesiz tirtinlerin verilmesi problemler dogurur. Tam aile
isletmelerinde daha sik goriilen bir durum olarak da aile standardini ayni tutmak ve

luksliikte esitlik saglamak adina flitursuz harcamalara yol agar.

- Aile mensubu ¢alisanlarin ¢aligma odasi, yapilan is dagilim durumu, yemek
imkani, hitap tarzi, sgk prim 6demeleri gibi diger ¢alisanlardan farkli muamele gérmesi,
diger personelle arasindaki mesafeyi daha da arttiracaktir. Motivasyon diistikliigline
sebep olan bu etkenler isletmede huzursuzluga neden olurken, isletmede ki orgiit

iklimini ve baglilig1 olumsuz yénde etkiler. Isletme zarar goriir.

- Kokli baglarla baglh akraba ve arkadaslik baglarinin olugmasi sirketin

gelecegini olumsuz yonde etkiler ve disa kapali bir yap1 olusmasina sebep olur.

- Kan veya goniil bagi nedeniyle yapilan kayirmacilik sonucu isletmelerde
sosyal ve ailevi olaylardan etkilenme olasiligi yiiksektir. Aile igi kavgalar, kusak
catigmalari, baglarin zayiflamasina neden olacak ve kaliteli yoneticilerin, yeterliligi

yiiksek personeller kurum biinyesinden uzaklasacaktir.

- Nepotizmin yaygin oldugu isletmelerde liyakat odakli ise alimlar olmadigi i¢in

1§ glicii kayb1 ve is kaybr1 olusur.

- Sirket galisanlar1 arasinda ¢atisma olusacak ve bolinmeler baslayacaktir.

- Isletmelerde nepotizm orani yiikseldikce kaliteli, yetenekli personel alim

imkan1 azalacaktir.
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- Calisan motivasyonu diisecek, is gorenlerin Orglite bagliligi azalirken, orgiit
iklimi  bozulacak bu durumda oOrgiit kiiltiiriinde bozulmalara yol agarak

profesyonellikten uzak bir ortam olusturacaktir.

- Odiil ve terfi sistemlerinde olusacak haksizlik, personeli olumsuz etkileyecek.
Hak ettigini diigiinen personel kendisinin alamadig1 6dil, taltif, takdir ve terfiinin es-
dost, arkadas, akraba, tanidik yakinligina gore dagitildigini goriince motivasyon kaybina

ugrayacak. Istedigine ulasamayan ¢alisan da tatminsizlik olusacaktir.
“Ayrica yetenek, tecriilbe ve is uyumlarina bakilmaksizin énemli pozisyonlara

getirilen kigilerin emrinde calismak, yetenekli ve tecriibeli isgorenlerin isletmeden

ayrilmalarini tetikler” (Ates, 2003, 13).
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2. BOLUM: KAYIRMACILIK

Kayirmacilik da nepotizm gibi hak etmeyenin hak etmedigi bir pozisyonda
bulunma halidir. Nepotizm ne kadar yakin aile ve yakin ¢evreye uygulansa da, kayirma
hali ve kayirmacilik da yakinlik uzaklik gozetmeksizin referans sahibinin agirligina gore

her yerde her zaman uygulanabilmektedir.

2.1. Kayirmacihik Kavrami:

Arastirmada nepotizmi; aile, akraba, es- dost, arkadas, hemseri, tanidiga gegilen
iltimas, uygulanan torpil, yapilan kayirmacilik olarak ele alacagimizi ifade etmistik.
Nepotizmin kayirmacilik kavramiyla girift bir hal aldigini, uygulama olarak benzer,

anlam olarak yakin, kavram olarak da birlikte kullanildig: bilinmektedir.

Tirk Dil Kurumu Soézligii, kayirma kelimesini birkag farkli sekilde
tanimlamistir. Bunlar;

“Iltimas”. “Haksiz yere yasa ve kurallara uymaksizin iltimas, arka ¢ikma”.
“Birine herhangi bir konuda dncelik ve ayricalik tanima”. “Kayirmacilik, belli bir birey,
kiime, diisiince ya da uygulamayi, bir baskasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢im
yapmak gerektiginde nesnellikten uzaklagip yan tutma” (http://www.tdk.gov.tr E.T.
21.08.2016).

Koruyarak basarisin1 saglamak veya basarilmasina katkida bulunmak, 6ne

gecirmek, oncelik tanimak, elinden tutmak gibi ifadelerle de kullanilmaktadir.

“Kayirmacilik, kamu ve 6zel orgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle toplumsal
cevre arasindaki iliskilerde ayn1 okulda okumus olmak, aymi yoreden olmak, ayni
siyasal partinin ¢izgisinde bulunmak gibi 6zgiil dl¢iilerin yakin goriinlimiine gegmesi,
yonetim c¢aligmalarint diizenleyen evrensel oOlgiilerin ise geri plana itilmesi halidir”
(Oktay, 1983).

Kayirmacilik sosyolojik bir olgu iken, hayatlari etkileyen fiili bir hak kaybina

doniismektedir. insanlarm kendilerine yakistirdiklar1 veya diisiindiikleri, bagvurup da
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ulagamadiklar islerin ardin1 gordiigii yerde ¢ogu zaman birilerine kayirma yapilarak,
referans kullanilarak bagka bir yegenin is sahibi oldugunu gdérmeleri muhtemeldir.

Haksiz rekabete yol acan bu durum, insanlar1 gittikge umutsuzluga siiriiklemektedir.

“Kayirma durumunun c¢ok kokli bir gegmisi olmasina ragmen Onemini
giiniimiizde de siirdiiren kayirmacilik, ilkel toplumlarda oldugu kadar, ¢agdas yonetim
anlayisinin hakim oldugu ve profesyonelce yonetilen isletmelerde bile kendine yer

bulan ¢ok yonlii bir uygulamadir” (Karatas, 2013).

Kayirmacilik insanin  oldugu her yerde olmakla beraber, elinde giig
bulundurmasina karsin kayirma yapmayanlarin erdem sahibi olduklar1 da asikardir.
Kayirmaciligin sadece politika da veya kamu kurum ve kuruluslarin da oldugunu
diisinmek algi hatasina distiriir. Ciinkii kayirma ve kayirmacilik hayatimizin her
yerinde ve bir¢cok pargasinda vardir veya olusmasi saglanmaktadir. Kayirmacilik 6zel

sektor, kamu kurumlari, sivil toplum kuruluslarinda da yapilmaktadir.

2.2. Kayirmacilik Cesitleri

Cok eski caglardan bu yana devam eden kayirmacilik ve nepotizm farkli
sebepler i¢in uygulanmaktadir. Bunlar uygulayanlarin farkli beklentileri veya sonuglari
nedeniyle c¢esit kazanmistir. Genel hatlartyla yedi tip kayirmacilik ¢esidini
aciklayacagiz. Kayirmacilik gesitleri yonetsel yozlasma gesitleriyle de ortiismektedir.

2.2.1. Hizmet Sunma Kayirmacihgi

Genel goriildiigli alanlar se¢cimle belirlenen statiilerin oldugu yerlerdir. Bunlar
siyasal alan ¢ogunlukta olmakla beraber, bircok liderin veya ydneticinin secimle is

basina geldigi alanlarda karsimiza ¢ikmaktadir.
Mevcutta bulunduklar1 koltugun geregi olan esit dagitim ve esit hizmet

ulastirma, adaletli hizmet dagitmanin hakkini vermeyerek kendisini destekleyen,

destekleme potansiyeli olan, kararsiz segmen durumunda bulunan kitleye hizmet sunma
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kayirmaciligi yaparak tekrardan secilme, iktidar olma ¢abasina hizmet sunma
kayirmaciligr denmektedir.

Y Oneticinin, liderin veya iktidar olan kitlenin elinde bulundurdugu yetki, imkan
ve ekonomik giicii kendi lehine kullanarak tekrar iktidar olma istegidir. Haksiz bir

durum olusturdugu gibi haksiz rekabete de yol agabilecektir.

“Hangi alanda olursa olsun bir bolgeye gotiiriilecek hizmetler ihtiyaglardan
ziyade farkli amaclara yonelik yapiliyorsa bu durumun hem kaynaklarin israfina hem de

vatandaslar arasinda esitsizlige neden oldugu sdylenebilir” (Meri¢ ve Erdem, 2013).

2.2.2. Goniil Yapma Kayirmacihgi
Hizmet kayirmaciligr ile goniil yapma kayirmaciligi kavramsal olarak birbirine
yakin olmakla birlikte pratikte farki anlasilmaktadir. Goniil yapma kayirmacilig

Suvasyon (suvasion) olarak da adlandirilir.

“Gontll yapmada temel mantik, secim Oncesi calismalarda destek olanlarin
gonliinii yapma adina onlara ayricalik taninmasini ve devletin imkanlarindan daha fazla

yararlanmalarint saglamaktir” (Yildirim, 2013).

Kendi taraftarlariyla calisma kayirmaciligi da diyebiliriz. Hem se¢im Oncesi
kendisini destekleyenlere destekleri karsisinda yardimeir olmak, goniillerini almak,
istihdam saglamak, hizmet gotiirmek seklinde onlarla arasinda olusan bagi
giiclendirirken belki de se¢cim Oncesi destekgilerine vaat ettiklerini yerine getirmektedir.
Bagka bir yonden de se¢im sonrasi ise alimlarda kendi tarafgirleriyle ¢alisarak kendisini
giiven de hissetmek isteyecek, bu giivenin verdigi gilicle baz1 durumlarda sizmalari
engelleyecektir.  Yaptig1 icraatlarinda daha Ozgilivenli hatta pervasiz da
davranabilecektir. Goniil yapma kayirmaciligindan yarar saglamayi arttirarak kendisini

emniyete alarak kazanimlari en {ist seviyede tutacaktir.

Goniill yapma kaymrmaciligr iki yonli olmakla birlikte bu kayirmacilig

uygulayan kisiye de ¢ok yonlii fayda saglamaktadir. Fakat bu durum karsisinda hem
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secim yenilgisi géren segmen hem de destekledigi aday nedeniyle hakkinda ki karsi
cephe diisiincesi olusan segcmen igse alinma imkanin1 yitirmis olarak ¢okiintii yasayacak,
secileni desteklemeyen kisiler agisindan bu durum biiyiik bir zarar ve hatta segilene

duyulan nefrete doniisebilecek kadar tehlikeli bir hal alabilme ihtimali dogacaktir.

Se¢imle gelinen her yer i¢in olabilmesi muhtemel bir durumdur. Sadece siyasi
secimleri anlaminda degil, egitim yonetimi se¢imleri, sivil toplum kuruluslar1 yonetimi
secimleri dahil bircok demokratik se¢im sonrasi birgok kurumda gergeklesme durumu

olusabilmektedir.

2.2.3. Pozitif Ayrimcihik Kayirmacihig

Pozitif ayrimcilik, yalnizca “dezavantajli” gruplara mensup bireylere verilen
ekstra haklardir. Pozitif ayrimcilik, dezavantajli gruplar herkesin rahatga kullanabildigi
baz1 haklar1 ¢esitli sebeplerden dolay1 kullanamayabilecegi icin; onlar ancak bazi 6zel
birtakim haklara sahip olurlarsa ¢ogunlukla gercekten esit olma sansini

yakalayabilecekleri diisiincesiyle yapilir.

Pozitif Ayrimcilik etik deger agisindan uygulanarak esitsizligi ortadan kaldirmak
icin uygulansa da suiistimallere aciktir. Bu durumda pozitif ayrigan bireylerin

vicdaniyla alakal1 bir durumdur.

“Hangi amagla olursa olsun bireyler arasinda bir se¢im yapmak veya tercih s6z
konusu oldugunda, degerlendirme kriterleri igerisinde, se¢im yapilacak isin gerektirdigi
niteliklere sahip olmanin disinda farkli 6l¢iit ve Oncelikler bulunmasi, kayirmacilik
uygulamalarinda oldugu gibi pozitif ayrimcilik uygulamalarinda da bireyler arasinda

esitsizlige neden olmaktadir” (Merig, 2012, 24).
2.2.4. Cinsel Kayirmaciik

Cinsel kayirmacilik, tstlerin duygusal ya da cinsel iliski gibi bag kurduklar

calisana yaptiklart uygulamadir (Scheridan, 2007).
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Bu durum duygusal veya tensel olabildigi gibi her ikisini de igeriyor olabilir.
Yonetici, lider, amir, iist, gibi otoritelerin himayesinde ¢alisan is gorenin kendi rizasi
dahilinde kurulan bir yakinlik neticesinde is gorenin farkli inisiyatifler kazanmasi
durumudur. Bunlar maddi ve manevi de olabilir. Ustiiniin ¢alisanina kars1 manevi olarak
hitap tarzi, sdylemleri, iltifatlari, yaklasimi veya maddi olarak terfi almasi, zam almasi,

odiil, takdir, taltif almasi seklinde de neticelenebilir.

Ulkemizde son 15 yilda is yasantisinda kadinlarim etkin rol oynamalari ile cinsel
kayirmacilikta daha tartigilir hale gelmistir. Bu durum ayyuka ¢ikmaya basladike¢a is
yasantisinda da problemlere neden olmasindan dolayl, kavram iizerine ¢esitli
arastirmalar yapilmakta ve daha uzun bir siirede yapilacaga, tartisilacaga
benzemektedir. Cinsel olarak zaaf veya hoslanmalarin etkili oldugu bu durum diger
calisanlar i¢in haksizliga, dedikoduya, hosnutsuzluga yol agacagindan dolayr oOrgiit

iklimine biiyiik zararlar verir.

Cinsel kayirmacilik, herhangi bir iliskinin (goniil veya cinsel) olmadigi fakat
baslama evresinde de olusabilir. Ust kadin ya da erkek olsun hi¢ fark etmez, astina
kayirmacilik yapmaya basladigi zaman cinsel bir beklentiyle yaklastigi andan itibaren
cinsel kayirmacilik baglamis olur. Herhangi bir iligkinin veya bagin tam manasiyla

olusmasina da gerek yoktur.

2.2.5. irtikip Kayirmaciig
Tirk Dil Kurumu Sézliigiinde; Kotii is yapma, kotiiliik etme, yiyicilik, yalan

sOyleme, hile yapma seklinde yarar saglama olarak tanimlanmustir.

5237 sayili Tiirk ceza Kanunumuzun 250. Maddesinde Irtikdp; MADDE 250. —
“(1) Gorevinin sagladigr niifuzu kotliye kullanmak suretiyle kendisine veya bagkasina
yarar saglanmasina veya bu yolda vaatte bulunulmasina bir kimseyi icbar eden kamu
gorevlisi, (2) Gorevinin sagladigi giiveni kotiiye kullanmak suretiyle gergeklestirdigi

hileli davranislarla, kendisine veya baskasina yarar saglanmasina veya bu yolda vaatte
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bulunulmasina bir kimseyi ikna eden kamu gorevlisi, seklinde su¢” olarak

tanimlanmaktadir (5237 sayil1 TCK, 250. Madde).

Irtikdp kayrrmaciligi, kamu gorevlisinin bulundugu konumundan yarar
saglayarak kendisini veya yakin ¢evresini kayirmast anlaminda kullanilir. Kamu da sik
goriilen bir kayirmacilik ve sugtur. Kamunun, devletin, milletin hakki ve mali lizerinden
haksiz yere yararlar saglamak icin kamu personeliyle de iliski kurulmasi seklinde de

gergeklesir.

2.2.6. Rant Kollama Kayirmacihg
“Rant; Ekonomik deger olarak tanimlanirken, kollama; gézetmek, desteklemek

anlaminda tamimlanmustir” (www.tdk.gov.tr, E.T. 27.08.2016).

Rant Kollama; ise ekonomik deger saglayacagi diisiiniilen veya isaretler o yonde
oldugu i¢in o ise yonelinmesi anlamina gelmektedir. Ekonomik deger goézetmek,
kazanmak i¢in kayirmaciliga hatta iceriden bilgi almaya, torpile ihtiya¢ vardir.
Kayrilarak erisilen bilginin islenmeden Onceki halidir, bir girisim ve kayrilma
baglangicidir. Eger ekonomik deger kazanilmis, kayrilarak edinilen bilgi islenmis ise

rant saglama, rant saglamak anlamina gelir, hedefe ulagilmistir.

Rant kollama her isletmede veya kurumda karsimiza ¢ikabilir. Kamu sektoriinde
bir ihale oncesinde de 6zel sektorde satin alma faaliyeti Oncesinde de karsimiza
cikabilir. Yapilacak yatirimin 6ncesi fizibilite doneminde, gotiiriilecek hizmet 6ncesinde
de rant kollama ve buna gore kayirmacilik yaparak hareket etme durumu
olusabilmektedir. Vukuu buldugu takdirde yolsuzluk olarak da adlandirilan fakat
yolsuzluk kavraminin rant kollamay1 kamunun tekelindeki sistemler i¢in degerlendirir,

kayirmacilikta ise rant saglamanin gerceklesmedigi, hazirlik donemidir.

2.2.7. Riisvet Kayirmacihgi
“Yaptirilmak istenen bir iste yasa dis1 kolaylik ve ¢abukluk saglanmasi i¢in bir

kimseye mal veya para olarak saglanan ¢ikar” (www.tdk.gov.tr, E.T. 27.08.2016).
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“Riigvet, resmi islerde kayirma karsiliginda bir bedel alma ya da verme
islemidir. Bir su¢ olusturan riisvetin baslica 6geleri, ilgili kisinin gorevini kotiiye
kullanmasi, yolsuzluk amaciyla hareket etmesi ve belirli bir ¢ikar saglamasidir.
Diinyada ve o6zellikle Tiirkiye’de en sik karsilasilan yolsuzluk tiirlerinin baginda riigvet

gelmektedir” (Turhan 2016, 99).

Diinyada, tilkemizde etik ve hukuksal biiyiik problemlerden bir tanesi de risvet
kayirmaciligidir. Bu kayirmacilik da kayirilanda, kayiran da ¢ikar saglamig olur.
Kayirilan kayirma talebinde bulunur, talebinin karsilanmasi veya karsilandigi icin belli
bir {icret, bedel dder. Ise girmek igin, 6ne gegmek icin, isini hallettirmek icin, fayda ve
menfaat saglamak i¢in, kamu da veya 6zel sektérde 6denen bedeller nedeniyle acilmis

bir¢ok sorusturma bulunmaktadir.
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3.BOLUM: IS GOREN

“Is goren tanim1; Calisan, ¢alisma isini yapan kimse, bir is yerinde iicret karsilig

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

3.1. Is Géren- Birey Kavram

“Hangi tiirden olursa olsun biitiin isletmelerde belirlenen faaliyetlerin yerine

getirilebilmesi ve bu faaliyetlerin siirdiiriilebilmesi i¢in ¢alisan kisilerin tiimiine is goren

denir “(Alkis, 2001).

Is géren tanim, isletmenin her kademesinde ki biitiin ¢alisanlar1 ifade ederken,
buna miidiirler ve genel miidiirde dahildir. Isletmenin basar1 gdstermesi bircok etkene
bagliyken beseri etkenlerden en onemlisi is gorendir. Yonetici eger basart elde etmek
istiyor ise is gorenine 6nem vermeli ve Orgiite bagliligini yiikseltmelidir. Yonetici ve is
goren arasindaki iyi diyalog ve kaliteli yonetisim sayesinde orgiit kiiltiirii olusturulur,
kurumsallasmanin hiz kazanmasi saglanir. Orgiit kiiltiirii kadar orgiit ikliminin de
basariya biiylik 6nemi vardir. Yine bu durumda 6rgiit ici iletisim, yonetisim, is goren
giiclendirme, is goren devir hizim1 diisiirme gibi etkin yonetim, 6ngdrii ve liderlik

istemektedir.

Yonetici veya lider basar1 elde edip bu basariyr devam ettirmek istiyor ise; is
goren verimliligine 6nem vermeli ve ¢alisanlarini orgiit amaglart dogrultusunda motive

etmesini bilmelidir.

“Birey tanimi; Kendine 6zgii nitelikleri yitirmeden boliinemeyen tek varlik, fert.
Toplumlar1 olusturan ve diisiinsel, duygusal, iradeyle ilgili nitelikleri toplum iginde

belirlenen insanlarin her biri” (www.tdk.qov.tr, E.T. 29.08.2016).

Isletmelerde birgok kisi bulunmaktadir. Her bir bireyin yaptig isin kendine gore
farkli anlamlar1 vardir. Ayni bantta ayni isi yapan, yan yana ¢alisan iki kisinin bile
yaptiklar1 is hakkinda farkli diisiinceleri ve o islere kendilerince ylikledikleri farkli

anlamlar vardir. Her is gorenin bir birey oldugu, farkli calisma prensipleri, farkli
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yorumlama kabiliyetleri oldugu da birey kavraminin isletmelerde 6n planda tutulmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Sadece ise gelip giden, verilen gorevi yerine getiren,
ticret karsilig1 is yapan, hayatin getirdigi sartlar nedeniyle ¢alismak mecburiyetinde olan
Insan yiginlar1 olarak degil, her biri farkli kabiliyet ve diisiince yapisinda ki, farkli
ihtiyaglar duyan bireyler oldugu bilinmelidir.

“Isletmelerin basaris1 biiyiik oranda, insan unsurunun c¢ok yonlii ve karmasik
yapisinin iyi anlasilmasina ve bu yapiya uygun calisma ortaminin olusturulmasina

baglidir” (Karakaya ve Ay, 2007, 55).

“Her bireye kars1 saygi mutlaka gereklidir. Herkes yaptigi is i¢in saygt gormek
ve en basarili ¢alisan olmasa bile kibar davranilmak ister. Bu; sadece statiisii yliksek
isler icin gecerli degildir. En basit goriinen islerde calisanlarin da buna gereksinimi
vardir. Insam1 harekete geciren ve hareketlerinin ydnlerini belirleyen, onlarin
diistinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Bu saydigimiz gii¢
ve kuvvetlerin bileskesi, kiginin psikolojik ¢abalarini bir amaca ulasmak iizere organize

eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir” (Oztiirk ve Diindar, 2003, 58).

Is goren- birey kavrami isletmeler acisindan tam anlamiyla kavranmasi ve
yapilacak diizenlemelerin bilingli bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Her i gdrenin
bir birey oldugu unutulmamali, yasamsal haklarmin, dokunulmazliklarmin oldugu,
saygiy1, duygularmin ve haklarinin oldugunun unutulmamas: gerekmektedir. Is géren;

once bir birey, insan, daha sonra bir ¢alisandir.

“Calisanin c¢esitli ozellikleri ile ilgili olan bireysel faktorler, calisanin Grgiitii
algilamasi, kabullenmesi ve 6rgiit igindeki davranislarinda oldukca énemlidir. Ornegin,
kurumun amaglarini benimseme, is arkadaglariyla uyumlu olma, beklentilerine

ulagabilme vb. faktorler 6rnek olarak sayilabilir” (Karakaya ve Ay, 2007, 57).

Motivasyon konusu ele alindigi zaman birey- is géren kavrami akla, bencilligi
getirmemeli. Birey, sadece kendisini diisiinerek hareket eden, ¢ikarci davranan bir

imkan avcisi olarak algilanmamalidir. Kendisini diistinme durumu olustugunda olusan
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motivasyon kadar, is gorenin aidiyet kazandig1 yerlerde de orgiit ¢ikarlarini diisiindiigii
bilinmektedir. Sadece is goreni tekil olarak algilamamak, ¢cogulcu is goren zihniyetiyle
yaklasarak sadakatini kazanmak, oOrgilite baglamak, orgiit iklimine uyum saglanmasi
saglanarak isletme yararina motivasyon olusturarak, cogulcu mutluluga ulasilarak
kazang saglanmalidir. Birey deyince is gorenin tekil haklari oldugu anlasilmali, basina
buyruk, kendine o0zgiir, s6z dinlemez veya itaat etmez, is bilmez anlaminda

anlagilmamalidir.

3.2. Is Gorenin Gereksinimleri ve Orgiitten Beklentileri

“Gereksinimler, insan  yapisinin  dogal ogeleridir. Oyle ki,
insan yasaminin gerek bedensel gerek ruhsal yoniiyle gereksinme kavraminin
dogurdugu ¢esitli olay ve sorunlar icinde biiylik bir ugras vermektedir. Bu bakimdan
gereksinme; giderildiginde insanin yasamini veya varligini siirdiirmesini saglayan;
giderilmediginde onu, var olma giicleri, giderek yok olma tehlikesi i¢ine iten olgu

bigiminde tanimlanabilir” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 97).

« Is gorenin insan olarak gereksinimleri (ruhsal, fiziksel, toplumsal
gereksinimler).
o Is gorenin orgiit {iyesi olarak gereksinimleri (&rgiitsel, yonetsel, islevsel

gereksinimler).

“Fiziksel gereksinimler insanin fiziksel yapisindaki canliligi ve gelismesini
siirdiirmesi i¢in karsilasilan zorunlu gereksinimlerdir. Ruhsal gereksinimler, bireyin
diisiinsel ve duygusal yapisindan kaynaklanan gereksinimlerdir. Is gérenin, toplumun
iiyesi olarak ve toplumsal cevrenin kosullarindan etkilenerek yarattigi gereksinimler

toplumsal igerikli gereksinimlerdir” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 97).

Organizasyon {iiyesi olan bireyin gereksinimleri ii¢ bdoliimde incelenebilir.
Kisinin ekonomik devamliligini stirdiirmek adina bir isletmede ¢alismasi onun orgiitsel
gereksinimidir; yonetim katinda yer alarak bireyin iist ve ast olarak gorev icra bilinci
onun yonetsel gereksinmesidir; Kisinin kendi isini basarma ve becermede ki yonelisi,

istegi, 6zlemi onun islevsel gereksinimlerini anlatir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 97).
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Biitlin gereksinimler gercek, vardir ve goz ardi edilemez. Fakat gereksinimlerin
baskinlig, etkileme agirhig tartisilir. Insanin karakteri, kisilik yapisi, sosyal ¢evresinde
ki konumu, statiisti, egitim ve kiiltiir seviyesi faktorii gereksinimlerinin yonlenmesinde

ve bi¢imlenmesinde etkin rol oynar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 97).

Is gorenlerin tam kanalize olarak ¢alismalari ve tiim enerjilerini ¢abalamak igin
harcamalari, 6rgiitiin amaclarin1 kendi amaglar1 bilmeleri ancak is gérenin ihtiyaglariyla
orgiitiin ihtiyaclarinin ayn1 oldugu inanisiyla gerceklesebilir. Is gdrenin ihtiyaglariyla
Orgiitiin ihtiyaglarin1 ayn1 potada eritebilmek ve ihtiyaglarin bulusturulmasi saglanarak,

ayni cizgide birlestirilmelidir.

Orgiitin  amacim  tespit ederek, is gorenlerin ihtiyaclarim1 buna gére
karsilamakta farkli bir yontem olmakla birlikte, is gorenlerin ihtiyag duyduklarinin tam
tespiti, Orgiitiin amaclarinin siiratli, verimli ve kaliteli sekilde gergeklesmesinde biiyiik

Oneme sahiptir.

Insan davramisinin anlagilmasinda, temel ihtiyaglarin bilinmesi gerekir. Bu
ithtiyaclar, 6rgiit amaglarinin ger¢eklesmesine yardim edecek bi¢cimde karsilanirsa, 6rgiit
yararlari ile liyelerinin yararlari biitiinlesmis olur. Calisanlarin gereksinimlerini, istek ve
beklentilerini karsilayan bir ¢alisma ortami, bir yoniiyle is gdrenin is tatmin diizeyini
artirirken diger yoniiyle de orgiitiin verimliligini yiikseltmektedir (Keskin 2008, 14). s
gorenin Orgiitten beklentileri s0yle siralanabilir;

- Is gorene verilen deger arttiriimalidir,

- Gorislerine deger verildigini hissetmek istemektedirler.

- Beklentilerinin anlagildigin1 ve karsilandigini gérmek isterler.

- Sosyal hak ve ihtiyaglarinin karsilanmasini beklerler.

- Fizyolojik hak ve ihtiyag¢larinin karsilanmasini beklerler.
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- Saygi gosterilmesini isterler.

- Yeteneklerine uygun islerde ¢alismak isterler.

- Kendine olan giiveninin arttirtldig1 bir ortam isterler.

- Yapic ve tesvik edici ekip arkadaglar isterler.

- Ihtiyag¢ duydugu ve isiyle ilgili yararlanabilecegi bilgilere erisim beklentisi.
- Saglikl bir ortamda c¢aligsma beklentisi.

- Orgiit ici iletisim iyi olmasin1 beklerler.

- Orgiit igerisinde ayrima ugramamak, dislanmamak beklentisi vardir.

- Calisma ortami sartlarinin pozitif gelisiyor olmasi beklentisi mevcuttur.

- Orgiit ikliminin olusmus ve giizel bir uyum olmasini beklemektedir.

3.3. Is Gorenler Icin Motivasyonun Onemi

Calisanlar, isletmeye mal veya hizmet iiretimi amaciyla girmislerdir. Is gérenin
bu amaglarini gergeklestirmesinde bazi destek ve telkinlere ihtiyaci olacaktir. I gérenin

isteklerini bilmek, onun taleplerine karsilik vermek motivasyonun baslangi¢c asamasidir.

Is gorenin, calisanin isi daha iyi yapabilme cabast igerisinde olmasi is ahlakinin,
etik gerekliligin baslica parcasi olmasinin yaninda ¢alisanin verimli is gérmesi i¢inde
bazi katalizorlere ihtiya¢ vardir. Bu motivler ¢alisanin hiz, kalite, verim ve aidiyeti
baslica olmak tizere bircok yonden tetikleyecek kendisine ve isletmeye yarar
saglayacaktir. Motivasyon sadece ¢alisan igin degil, Isletme igin de gok biiyiik dneme

haizdir.
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“Bir organizasyonun basarisi, is goOrenlerin oOrgiitsel amaclar dogrultusunda
caligmalarina; bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina
baghidir. Bu nedenle is gorenlerin motivasyonu c¢ok oOnemlidir. Motive olmayan

personeli performans gostermesi beklenmemelidir” (Kogel, 2005, 633).

“Sanayi Devrimi’nden 1980’li yillara kadar isletmelerde c¢alisan insanlara bir
arag olarak bakildig1 goriilmektedir. Bu donemlerde isletmeler i¢in insan unsuru, sadece
orgiitlin faaliyetlerini siirdiirebilmesi, kar marjin1 yiikseltebilmesi veya hedeflerine
ulasabilmesi icin sadece bir aragti. Ancak daha sonralar1 kiiresellesen diinyada, is
gorenlerin performansint arttirmak i¢in etkin bir motivasyona ihtiya¢ duyulmaya
baslanmistir. Her isletmenin kendi kiiltiiriine ya da yonetsel degerlerine gore degisen bir

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

“Motivasyondaki amag, is gorenlerin daha verimli caligmalar1 icin istek ve
arzularim arttirmay1 saglamaktir. Bir isletmede, is gorenlerin ihtiya¢larinin bilinmesi ve
orglitliin buna gore yapilanmasi motivasyon artis1 saglar. Bu nedenle, ¢alisanlar1 verimli
bir sekilde calismaya yonlendirecek, sorumluluk almalarmi saglayacak, problemleri
¢ozmeleri i¢in harekete gegirecek ve basarilarini ddiillendirecek bir ortam yaratilmalidir.
[s gorenlerin basarilarmi takdir etmek, kendilerine deger vermek, ydnetime katilimlarin
saglamak, onlar i¢in iyi caligma ortami yaratabilmek Onemli bazi motivasyon

araglaridir” (Keskin, 2008, 15).

“Is gorenlerin &ncelikle saghk ve giivenlik ihtiyaglarmin karsilanmasi
gerekmektedir. Ekonomik ihtiyaglarin1 karsilayacak ticret beklentisi giderilen is gdren
daha verimli ¢alisacaktir. Is gdren icin iicret dnemli bir motivdir ancak olumlu ¢alisma
ortami daha 6nemlidir. Is gdrenlere amag ve hedef gostermek, sorumluluk almalar1 ve
kararlari1  verebilmeleri icin olanak saglamaktadir. Her c¢alisan, negatif tepki
gormeyeceginden emin olarak fikirlerini agiklayabilmek ister. Hangi isi, neden ve nasil
yapacagini bildikten sonra isgdrenin motivasyonu ve performansi artar. Gerekli olma
duygusu ve organizasyona aitlik duygusu, is goren i¢in 6nemli bir motivdir” (Keskin,
2008, 15).
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“Is gorenlerin ve isverenlerin birbirilerinden karsilikli olarak birtakim
beklentileri vardir. Bu beklentiler arasinda en iyi dengeyi kurmak gerekmektedir. Bu
dengeyi saglamanin en etkili yolu, 6rgiitiin amaglarini oldugu kadar is goéren amaglarini
da yakindan tanimaktir. Bu amagla oncelikle is gorenleri, ise yonelten giidiilerin ve

bunlarin kaynaklandig1 gereksinimlerin incelenmesi gerekmektedir” (Keskin, 2008, 16).

“Rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve sosyoloji ilkelerine dayali, orgiit
amaglart ile i goren amagclarini dengeleyici bir yapida olmalidir. Bu yap1 sayesinde
motivasyon sisteminden is goren ve isletmeye su faydalar beklenebilir” (Simsek, 1989,
207):

-Is gorenler temel ekonomik ihtiyaglarinin karsilanmasina imkan hazirlamak.

-Is gorenlerin psiko- sosyal, kiiltiirel, giivenlik, aile yardimi, gibi toplumsal

ihtiyaglarinin karsilanmasina imkan hazirlamak.

-Is gorenlerin kararlara katilma, danisilma, toplantilara katilma vasitasiyla

egolarini tatmine yardimci olmak.

-Is gorenlerin yeteneklerini gelistirecek imkanlar saglamak.

-Bireylerin yaraticilik ve onderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasma yardimci

olmak.

-Degisen sosyo- ekonomik ve kiiltiirel sartlara uygun sekilde isletmelerin “esnek

motivasyon sistemi” gelistirilmesini saglamak.

-Orgiit ile is gdren amaglarmi uyumlastirmaya ¢aligmaya yardimer olmak,

Motivasyon kisinin yeteneklerini gdstermesi konusunda ona destek saglarken,

diisiik moral ve motivasyon, ¢alisanlarda bazi saglik sorunlarina yol acabilir. Bunlarin
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yaninda diisiik motivasyonun neden olabilecekleri su sekilde 6zetlenebilir (Yilmazer ve
Eroglu: 2008, 134):

- Calisanin diislinsel emegi ve yetenegi, isin goriilmesinde etkin ise, verim biiyiik
Olciide etkilenir; fakat calisanlar, diisiinsel emek ve yeteneklerini isin goriilmesinde

kullanmiyorlarsa orgiitsel verimlilik 6nemli dl¢tide etkilenmez.

- Diisiik moral ¢alisan tizerinde bedensel rahatsizliklara neden olur, genellikle A
tipi kisilik Ozelligindeki insanlar diisiik motivasyon faktorlerinden daha fazla

etkilenirler.

- Diisiik moral isten ayrilmaya neden olur; bdylece isci devri yiikselir. Isyerinde

devamsizlik ve izin almalarda artis olur.

3.4. Orgiitlerin Is Gorenlerini Motive Etme Nedenleri

Insan  kaynaklari, isletme icin diger etkileyen faktorlerle aym
degerlendirilmemeli ¢alisacak bireye degerli hissettiren ve insana saygi g¢ergevesinde
yaklasan bir birlikteligin ilk adimlaridir. Her isletme insan kaynaklari faaliyetini uzun
bir siirecte ele almali ve Oncelikle isletmenin insan giicli ihtiyacini tespit etmesi
gerekmekte, daha sonra ihtiyaglarina cevap verebilecek nitelikli personeli ise almasi,
verimliliklerini arttirabilmesi i¢in de onlar1 motive etmesi gerekmektedir. Insan
merkezli ¢alismak, Orgiitiin stratejilerini de bu yonde olusturmak isletmeye
kazandiracaktir. Devamlilig1 saglamak icinse degisimi takip etmeli, incelemeli, yeni
teknolojiyi ve gevre sartlarint g6z Oniinde bulundurarak da yeni sartlara, gelisen
teknolojiye gore egitimlerini saglamak ve bu gelisime uyum saglayan calisanlara hak
ettikleri tcretleri 6demek durumundadir. Biitiin siire¢ géz oniinde bulunduruldugunda
siirekli personeli yukarida tutma, yiikseltme, gelistirme cabasi igerisinde olunmasi

gerekliligi motivasyon saglanmasiyla da isletme yararina ¢ikar saglamaktadir.

Is gérenin verim artigim saglamak igin, is goreni gayretle ¢aligmasina, gayretli
caba harcamasina motive etmek gerekir. Tiirleri ne olursa olsun tiim sirketlerde

yoneticinin basart durumu, is gérenin verim artigina ve is gorenin Orgiit amaglar1 i¢in
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caligmasina, ¢alistirilmasina baglidir. Bu sebeple, yonetici ¢alisanini, 6rgilit amacinin
gerceklesmesi icin yeterli davranislar sergilemesi, bilgi birikimi, yetenekleri ve giiciinii

tam kanalize ederek kullanmaya motive etmelidir.

Is gorenleri isletme yararina ¢alismalari i¢in motive etmek ve onlar1 uzun vadede
is goren devir hizin1 yavaslatarak iste ¢aligmasini saglamak, tutmak zordur. Caligsanlar
verimli g¢alismaya ikna ederek, kaliteli zaman kullanimimi ogreterek, sorumluluk
almalarin1 saglayarak, problemleri ¢6zme konusunda istekli hale getirerek ve
basarilarini1 adil &diillendirecek bir ortam hazirlayarak, kayirmacilik yapmayarak,
isletme olarak ilk kazammlar saglanmalidir. Insanlarin calismaya kendi kendilerini
motive etmelerini beklemek isletme olarak beyhude bir bekleyistir. Cilinkii en iyi
motivasyon uygulamalarinin oldugu isletmeler, yaratici ¢oziimlerin olustugu, ¢ok
calismanin tetiklenmesinin yani sira Orgiite Sadakatin de yiikseltildigi ortamlar
hazirlamakta ve ig gorene ilham veren bir atmosfer saglanmaktadir. Pozitif ortam, is
gorenin yeteneklerini gelistirmesi ve yeni yetenekler edinmesine imkan saglarken, is

gorenin giiven duyacagi atmosfer olusturarak isletmeye baglayacaktir.

Basariya ulasmak zor ise, basariy1 siirdiirmek daha zordur. Motive edilmis is
gorenin daha fazla yaratici, liretken oldugu, 6rgiit amaci igin ¢alisma diizeyinin arttigi
arastirmalarla gozlenmis ise de is goreninin motive edilmesi, Orgiit amacindan
sapmadan caligmasi, motivasyonun devamliliginin saglanmas: kolay bir is degildir.
Yoneticinin, motivasyonun asamalarini, baslangi¢ ve gerceklesme siirecini tam
manasiyla kavrayabilmesi i¢in, is goreninin davranis nedenlerini, is gorenin amaglarini,
davraniglarin siirdiiriilme durumlarini incelemesi, bu inceleme neticesinde calisanlarina
uygun motive edici etkenler, onlara hitap eden modeller, calisanlarina tesir eden

uygulamalar bulup, kullanmak zorundadir.

Orgiit ve is goren amaglarinin uyumlastirilmas: olarak degerlendirilebilecek
ortak potansiyeller bulunmalidir. Is gérenin ve isletmenin amaglarmin ortak noktasini
bulabilmek, ortak noktalara gdre yeni motivasyon potansiyelleri olusturmak, yeni
potansiyeller sayesinde orgiit verimliligini yiiksek diizeye tasimak, oOrgiitin ve is

gorenin yarar saglamasidir.
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Orgiitlerde basariy1 etkileyen birgok etken varken, is gérenin kalbini kazanmak,
is goreni basariya odaklamak en &nemlilerindendir. Oncelik is gorenin basarili olmaya
giidiilenmesidir ve bu sarttir. Motivasyon, basarinin en temel aracidir. Ciinkii somiirge
donemlerinden kalma geleneklerle, baskiyla insanlar1 ¢alistirmak miimkiin degildir.
Bireyleri orgiit i¢in verimli ¢alistirabilmek ve orgiit basarisin1 saglamak igin, 6ncelikle

insanlar1 psiko- sosyal anlamda kazanmak ve bu yonde elde etmek zorunludur.

Yonetici, insan ihtiyaglari1i anlamanin ve onlara gére motivasyonlar
gelistirmenin, organizasyonel hedeflerin agisindan ¢ok 6nemli oldugunu kavramaldir.
Ciinkli organizasyonel hedeflerin gerceklesmesi ancak c¢alisanlar sayesinde miimkiin
olacagini unutmamali ve hedefin birlikte gerceklestirilebilecegi gergeginin 6neminin
farkinda olmalidir. YOneticinin insan ihtiyaglarin1 bilmesi, ¢alisan davramislarini
incelemesi ve analiz edebilmesi, her insanin farkli oldugunu birbirlerine benzeyebilseler
de ayn1 olmadiklarinin farkinda olmasi gerekir. Ciinkii motivasyon, ¢ok ¢esitli insanin
cok ¢esitli ihtiyaglarmi gidermeye yonelik, parmak izleri kadar farkli ve 6zel bir

stirectir.

“Motivasyon calismalari ile ¢alisanlarin ¢abalar1 bir hedefe yoneltilmelidir. Bu
hedef ise organizasyonel hedeflerdir. Performans- organizasyonel hedef iliskisinin etkin
bir sekilde yiirlimesi igin, organizasyon agik bir yon belirlemelidir. Organizasyon belirli
donemler icin planlarini olusturmali, bu planlar1 organizasyon c¢apinda duyurarak
calisanlarin kendilerinden nelerin beklendigini bilmeleri saglamali ve ¢alisanlarin

performans 6lgiileri iizerinde kontrolii olmalidir” (Albayrak 2009, 13).

“Bireysel Performans, Organizasyon Hedef iliskisi kadar, sirketlerin basarmasi
gercken  seylerden  biride;  organizasyonel hedeflerle  bireysel  hedeflerin
eslestirilmesidir” (Albayrak 2009, 13).

“Kisi, kendi amaglar1 i¢in gosterdigi ¢abayir ¢ogu zaman Orgiit iginde
gosterememektedir. Bu yiizden, yiiksek bir diizeyde olmasa bile, olagan bir cabayi

orglitiin amaglarmi gerceklestirmek icin is gorene harcatmak biitliin yoneticilerin ortak
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sorunu haline gelmistir. Clinkii eger bir is goren isi ile 6zdeslesmis ise, isi ile sorunlar
ortaya ¢iktiginda da tipki kendi kisisel sorunuymus gibi dogal olarak bu sorunlari
¢ozmeye giidiilenir” (Ergiil, 2005, 67- 68).

“Organizasyonlar, hedeflerine ulagmak i¢in belirli baz1 faaliyetlere ihtiya¢ duyar.
Ayni sey calisanlar i¢in de gecerlidir. Bu nedenle eger gercekten motivasyonun
artirtlmasi isteniyorsa bireysel hedeflerin karsilanmasi saglanmalidir” (Albayrak 2009,

14).
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4. MOTIVASYON

Motivasyon; “Isteklendirme, giidiileme, Kisinin eyleminin yoniinii, giiciinii ve
oncelik sirasii belirleyen i¢ ya da dis diirtiiciilerin giidiilemesiyle eyleme ge¢cmesi”

seklinde tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr, E.T. 11.11.2016).

4.1. Motivasyon Tanimi ve Kavram

Motivasyon, bireyleri bir amag¢ dogrultusunda yonlendirmek igin gdsterilen

davraniglarin tiimi olarak ifade edilebilir (Kogel, 1998).

Motivasyonu temel olarak 3 ana faktorle de tanimlayabiliriz.

- Bireyin davranigini tetikleme.

- Bu davraniglara yon verme.

- Yonlendirilen davranislar stirdiirme.

Motivasyon terimi, literatiir de 1880°li yillarin basinda Ingiltere ve ABD’deki
psikologlarin aragtirma yazilarinda belirmeye baglamistir. Motivasyon psikoloji,
ekonomi, sosyoloji, gibi ana bilim dallar1 tarafindan incelendigi ve farkli farkli
yonlerden ele alinarak degerlendirildigi i¢in bir¢ok farkli tanimi mevcuttur. Motivasyon,
kisilerin amaglart dogrultusunda belirledikleri hedefe ulasmak maksadiyla kendi
istekleri veya dis etkilerle davramislar gostermeleridir. Insanlar1 farkli ortamlarda ve
sartlarda farkli farkli davraniglara yonlendiren &gelerin tiimii veya insanlart 6rgiitiin
amaglaria 6zendiren yaklagim ve davranislarin tamamidir. Motivasyon insanlar1 bagl
olduklart kurulusta calisma isteklerinin olusmasinda ve calisma siireci esnasinda, is
yapma eylemi sonucunda i¢ huzur veya kisisel tatminlerinin en ist seviyelerde

olusacagi kanaatini uyandirma siirecidir.
Temel sermayenin insan oldugu ve insan faktoriiniin verimlilik diizeyini

artirmak i¢in enerjilerini isletmelerin amaglarina yonlendirerek, ayni1 yonde

harcamalaridir (Zeyyat, 1998).
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Insanlar1 harekete geciren, yon tayin ettiren onlarin ihtiyag ve korkularidir.
Kisilerin davraniglari; inanglari, ihtiyaglari ve korkularina gore de kontrol edilmektedir.
Bu ifadede ki ortak diisiince; motivasyon, kisinin davraniglarini bir amaca ulasmak i¢in

birlestirir ve dinamiklik kazandirir (Ertiirk, 1996).

Motivasyon belirli hedefler i¢in ¢alisma ve bu hedeflere ulasmak maksadiyla
belirli hareket tarzlari i¢in uyarilmasi ve yonlendirilmesi seklinde agiklanabilir. Temel
faktor insan ve en 6nemli kaynak olarak da insan oldugu i¢in, tiim ¢alisma ortamlarinda
motivasyona ihtiya¢ duyulacaktir. Ciinkii insanoglu belirli bir amac¢ ve hedef
dogrultusunda giidiilenme iizerine reaksiyon gosteren bir varliktir. Insanlarmn birey olus
siirecinde; duygu, diislince, yasanti, anlayis, hareket tarzi gibi noktalarda ayrigmalari

bunu degistirmemektedir.

Her bir birey duygu (kalbine gore) veya mantigina (beynine gore) gore hareket
etse de her iki durumda da bir itici giice, temsili bir kuvvete, yer yer zorunluluklara bile
ithtiya¢c duyar. Bireyin hareketleri, istekleri ve calisma durumu bir reaksiyon ise,
motivasyonda bu reaksiyonla tepkimeye girecek olan katalizordiir. Motivasyon
katalizorli sayesinde reaksiyonun tepkime siiresinin kisalmasi, is yapim asamasinin
hizlanmasi ve hatta dis destekli reaksiyon sonunda daha kaliteli bir reaktif maddeye,

bilesik iirline doniismesi, kalite ve verimliligin artmasi beklenir.

Isi yapma eyleminde bulunan bireylerin hayat déngiisiinde cesitli ihtiyaglar:
olacaktir ve bu ihtiyaglar var oldugu siirece motivasyonda var olacaktir ve motivasyon
da ihtiyactir. Motivasyon bir amag¢ i¢in veya bir 6diil i¢indir. Isletmelerde amaci ve
hedefi icin harcanilan emek, caba bir beklenti karsiigindadir. Insanoglunun
ihtiyaglarinin bir sonu yoktur, bazi ihtiyaglar1 giderilen birey i¢in artik o ihtiyaglarin
karsilanmasi motivasyon tesiri agisindan énemini yitirmis olabilir, ¢linkii giderilmis bir
ihtiyag motivasyon amaglar arasinda degildir. Isletmelerin faaliyet gosterdikleri alan ne
olursa olsun en 6nemli 6z sermayesi insandir, igletmenin yonetimini basarili bir sekilde
yapabilmek ve devam ettirebilmek kaynaklarin dogru sekilde kullanimi, 6z sermayeyi

yonetebilmek ile miimkiindiir. Sirketler bireylere sahip olamazlar, kaynak olarak bilgi,
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tecrilbe ve ¢abalarindan faydalanabilirler fakat miilkiyet edinir gibi bireyin sahipligini

edinemezler.

Kurumsal motivasyon ise, bireyi c¢alismaya iten giiciin, davranislarin tamami
olarak ifade edilebilmektedir. Kisinin belirledigi hedeflerine ulasma siirecinde kendisini
tesvik etmesi veya tesvik edilmesi dogaldir. Is gorenler kurumlara hedeflere
ulagabilmeleri i¢in alinmislardir. Birey calistig1 isinden ve is ¢evresinden hosnut oldugu
miiddetce verimli calisirlar. Isin sagladig1 ekonomik getiri, ekonomik tatmin icin gerekli
ancak motivasyon i¢in tek basina yeterli bir kosul olmadigini sdyleyebiliriz. Calisanlara
yaptiklari isin karsiliginda bir seyler verilmesiyle neticeleri karsilik bulacak boylelikle
de kisiyi bu isi stirekli yapar hale getirecektir. Fakat isinden ve is yerinden memnuniyet
duymasi farkli motivasyonlarinda saglanmasiyla gergeklesebilir. Motivasyon ve basari

arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Yonetimi bir siireg olarak degerlendirdigimiz zaman, siirecinin tarihsel gelisimi
incelendiginde, bireyi calismaya sevk etmek igin yollar arastirilmistir. Isletmelerdeki
yoneticiler, liderler is gorenin motivasyonunu olumlu veya olumsuz yonde
etkileyebilirler ancak siirekliligi saglayarak, istikrarli bir yonlendirmede bulunamazlar.
Bireyin verimliligini arttirmak ve devamliligini saglamaya c¢alismak isletmelerin en
fazla tlizerinde durdugu beser odakli konulardandir. Bireyin caligma sisteminde
verimlilik artisi ve kismi devamlilik saglanabilirse, kaynak degerlendirilmesi yiiksek
olacak hem de insanin kullandig1 diger arag, geregleri etkin kullanim orani igin

maksimum diizeyde artis gozlenecektir.

Motivasyonun &diillendirme ile saglanmasi yani sira orgiit igi tartigmalar1 da
beraberinde getirir. Is gorenin orgiit icerisinde kendi gdzlem ve degerlendirme
kriterleriyle odiile layik kisileri belirleyerek 6diil dagitimi farkli oldugu zamanda
adaletsizlik diisiincesiyle demotivasyon olugsmasi miimkiindiir. Motivasyon kavrami ¢ok
yonlii degerlendirilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Etik, adalet, hakkaniyet goz
ardi edilmeden yapilan uygulamalar kisilerin motivasyonunu bozma durumu daha az

gerceklesecektir.
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4.2. Motivasyon Araglari

Birbirinden farkli karakter ve 6zelliklere sahip kisilerin orgiit icerisinde ortak bir
amag etrafinda toplanmasi ve performans diizeylerinde istenen seviyeye ulagmalarini
saglamak, motivasyonu yakalamak, esas alinarak hareket edildigi i¢in motivasyonu
saglayict biitlin tedbirler de ayni oranda esas alinmalidir. Motivasyonu saglamak igin
birtakim aracglara ihtiya¢ vardir. Bu motivasyon araglar1 kullanilsa da her zaman ayni1
etkiyi gostermezler. Uygulanilan isletmeye, sosyal ¢evreye, bireye gore farkli etkiler
gosterebilirler. Bu araglar ¢ok ¢esitli olmakla birlikte genel hatlariyla ii¢ temel halinde
ekonomik araglar, psiko- sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar basligi altinda

incelenecektir.

4.2.1. Ekonomik Araclar

Ekonomik motivasyon araglarinin 6nem kazandigi ve etkili oldugu iilkeler, az
gelismis ve gelismekte olan iilkelerdir. Bu iilkelerde calisanlar i¢cin en Onemli ve

beklenilen motivasyon araglarindandir.

Isletmelerin kurulma amaci ile ¢alisanlarin ¢alisma amaci dzde ekonomik
temele dayanmaktadir. Is gorenleri calismaya iten en giiglii olgu, yasamin siirdiirmek
igin yeterli iicret kazanmaktir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde var olan
istihdam sikintis1 ve igsiz birey sayisinin fazlaligi ¢alisan igin riskler dogurur. Bu riskler
calisanin korkusu olmakta ve baslica gelir kaynagi olan calistigi isini kaybetme
endisesi, c¢alisanda zorunluluk duygular1 olusturabilmekte, yonetimin kendisinden
istedigi her seyi yapmaya g¢aligmasina neden olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003,
147- 148).

Ekonomik Araglar; {icret politikas1 ve iicret artiglari, prime dayali maas ve tegvik
primleri, kara katilma, emeklilik ve giivenlik ve sosyal haklar verilmesi, ekonomik

odiiller ve 6deme paketleri olarak incelenecektir.
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4.2.1.1. Ucret Politikas1 ve Ucret Artislar

Ucret; is gorenin isletmede ¢alismasmin sonucunda aldigi en temel maddi
karsiliktir. Ucret; bireyin maddi ihtiyaclar igin gerekli, ayn1 zamanda is gorenin
performansinin karsiligini aldig1 diisiincesinin olusmasina aracidir. Is géren icin iicretin;
ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri bulunmaktadir. Ucret; birey igin ihtiyaglarim

karsilama, giivende hissetme ve amaglarina erismek i¢in araci olarak goriiliir.

Ucretlendirme, is gorenin algilamas1 gereken bir geri bildirim aracidir. Isletme
de eger bir iicret politikas1 varsa, is gorenin aldigi iicret onun organizasyon
hiyerarsisindeki yerini de gostermektedir. Ucret is gorenin refah seviyesinin de
gostergesidir. Belirli standart refah seviyesini saglamayan {icret, is géren de tatminsizlik
yaratir ve motivasyonu olumsuz yonde etkiler. Bir ig gorenin en biiyiik kaygisi
giivenlikten sonra gelir kaynagmin ne olacagidir. Ucret ele alindiginda, ekonomik

6zendirme araglar digerlerinden daha etkili olacaktir.

Motivasyon teorileri konusunda yapilan arastirmalar, zamana ve duruma bagli
olarak iicrete verilen onem bakimindan farklilik gostermekle birlikte, genel olarak
licretin i gorenin is tatmini ve motivasyonu agisindan 6nemli bir faktér oldugunu
ortaya gostermektedir (Acar, 2007, 18).

Ucret artiginin dnemli olmasinin sebeplerini sdyle siralayabiliriz:

- Ucret, yasamak icin gereklidir, ge¢imi saglar ve calisma devamlilig1 igin bir
motive unsuru olur.

- Ucret 6lciisii is gdrenin orgiit igerisindeki konumunu gosterir.

- Ucret artis1, is gdrenin isinde basarili oldugunun géstergesidir.

- Ucret artis1, diger insanlarla temas edebilmegi saglar, maddi gerekce sebebiyle

sosyallikten mahrum bir yasamu telafi edebilir.
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- Ucretin motive edici olarak rolii standart olmasindan farkli olarak, isteki

basariyla baglantili olup olmadigina gore degisir (Hagemann, 1997).

Ucret politikas1 veya iicret artis kistaslar1 olan isletmelerin kriterler ve kurallar
dahilinde objektif davranmasi muhtemeldir. Ucret politikas1 ve objektif bir iicret
sistemi; is gorenin egitim, bilgi, tecriibe, yetenek ve emegini degerlendirmeli, bireyi
etkin ve verimli ¢alismaya tesvik etmelidir. Is gdren agisindan adil bir iicret sistemi,
orgiit icinde, sektorde ve hatta iilke geneclinde iicret dengesini saglayabilmelidir.
Belirtilen iicret seviyesi nitelikli insan kaynaklar1 temininde, ise bagvurma kararinda da
calisan adayi i¢in igletmeyi tercih sebebi ve mevcut personelin orgiitte tutulmasinda
etkin bir aragtir. Ucret seviyesi orgiitiin nitelikli isgiiciine sahip olmasmi ve bu is
giiclinli tutabilmesini saglamalidir, buradan hareketle personel devir hiziyla iicret

durumunun arasinda bir bag da kurulabilir.

Is gorenin adalet bekledigi, hakkinin verilmesi karsihginda da motive oldugu
faktorlerden bir tanesi de {licret diizeyi ve organizasyonun {icret politikasidir.
Isletmelerde calisanlar arasinda iicret adaletinin saglanmasi ¢ok onemlidir. Isletme
calisana bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecegi bir ortam temin eder. Her personel
calistig1 kurulusa yetenekleri, bilgisi ve becerisi 6l¢iisiinde veya potansiyeli derecesince
belli katkilarda bulunur, hizmet veya mal iiretir, bunun karsilig1 olarak da adil bir {icret
ister. Isletme aym zamanda kar veya kurum fayda elde ederek g¢alisanlarinin

performanslarina ve basarilarina gore iicret vermek durumundadir.

4.2.1.2. Primli Ucret ve Tesvik Pirimi

Is gérenlerin aldiklar sabit iicretleri, maaslar1 disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismalarini saglamak amaciyla fazla iicretle tesvik etmek icin verilen ek iicrete prim
ad1 verilir. Pirim uygulamalart her orgiitte uygulanan sistemlerden degildir. Bireylere,
orgiitlere, kurumlara, isletmelere ve sirketlere gore degisen farkli uygulamalar1 olan
prim sistemi, fonksiyonlarina veya calistiklari saatlere karsilik aldiklari temel ticretin

disinda, tiretilen ya da satilan mallara gore onlara ekstra ticret, tesvik primi verilir. Pirim
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sistemi, ticret sistemin de oldugu gibi is goreni dogrudan ilgilendiren bir konudur.

Aragtirilan kaynaklarin birgogunda, pirim sistemi iicretin bir pargasi olarak belirtilir.

Tegvik pirimi de isin yapilmasi i¢in, hizli, cabuk, kaliteli, diizgiin yapilmasi

verimli ¢alisilmasi i¢in azmi tetikleyici ve gayrete getirici, cesaretlendirici bir etkendir.

Primli {icret sisteminin diizglin uygulanabilmesi igin, iiretilen malin veya isin
miktarinin sayilabilir veya Olgiilebilir olmasi gerekmektedir. Primli sistemlerin
motivasyona ve isletme yararina katkisi olmakla birlikte bazi durumlarda veya uzun
vadede sakincali oldugu, ters etki gosterdigi de bilinmektedir. Uretimin yapildigi
isletmelerde primle tesvik edilen iiretimin hizi artar ancak hiza bagh olarak dikkatsizlik
olusabilir bu da yaninda kalite de diisiis olarak yansiyabilir. Hiz1 arttirarak tiretim artisi
saglamak isteyen sirketlerin prim sistemi igine kaliteyi de koymas1 gerekir. Tesvik primi

dagitirken kalite kistas1 da dahil sekilde 6deme yapilmalidir.

Prim sisteminin Kriterleri net olarak belirlenmelidir. Miktar ve oranlar, bir
hesaba dayandirilmis olmasi gerekmektedir. Ulasilamaz hedefler konulmamali zor
miktarlar calisandan istenmemelidir. Yiksek ve gerceklesmesi miimkiin olmayan
noktalar1 hedef alan prim sistemleri motivasyonu diismesine yol agarak, primi basarisiz
kilabilir. Primlerin ¢alisanlara belirlenen tarihlerde hak edislerine gore adil sekilde
dagitilmasi sistemin ciddiye alindign gosterir. Is géreni motive etmenin, verim artist
saglamanin Onemli parcasidir pirimler. Ciinkii is gorene, kazanilanin paylasildig:

mesajin1 vererek motivasyon artisi ve aidiyet saglamak miimkiindiir.

4.2.1.3. Kara Katilma

Kara katilma da motivasyonun ekonomik araglarindandir. Kara katilma sistemi,
prim gibi, calisan performansina dayali iicret sistemlerinde kullanilan parasal
odiillerdendir. Isletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin belitli bir bdliimiinii,
calisanlarina, emegi ve katkisi bulunan personele dagitilmasi sistemin 6ziinii olusturur.
Motivasyonu hedefleyen isletmeler, her is gorenin aldigi {icret artigina kendi

performansinin katkisi olduguyla alakali yakin bir iliski kurulmalidir.

38



Kara katilma genelde hizli biiyliyen isletmelerde tercih edilmesi gereken bir
ekonomik aracgtir. Ekonomik olarak direnemeyecek ve halen yatirim asamasinda ki
kiigiik isletmelere tavsiye edilmez. Hem isletmeye zarar veya krizlere karsi hassas bir
durum agiga cikaracagl gibi aym1 zamanda da is gorenlerine onemli miktarda Odiil
imkani sunamayacag1 i¢in igletmeleri zorlayacak, motivasyona katkisi olmayacaktir.
Amag, is gorene anlamli bir maddi destek saglamak oldugu icin, isletmenin genel
ekonomik kosullarinin da iyi olmasi bu fayday: arttiracaktir. Yogun rekabet ortami
icerisinde faaliyetine devam eden isletmeler, diisiik kar marjlariyla ¢alisan sirketler,
duragan devamlilik gosteren isletmeler i¢in bu sistemde s6z konusu fayda daha az

olacaktir.

Is gérenlerin kara katilmasini saglamaktaki amaglar1 sdyle siralanabilir;

1) Is goren ile isveren arasinda bag kurmak ve ortaklik duygular1 yaratmak.

2) Calisanin giivenlik gereksinmelerini kargilamak.

3) Kalifiye is gorenleri isletmeye ¢ekmek ve bunlari isletmeye baglamak.

4) Is gorenleri tasarruf odakl iiretim ve kayip maliyetleri azaltmaya 6zendirmek.

5) Basariy1 ddiillendirmek, is gorenleri calismaya tesvik.

6) Isletmenin 6deme politikalarina esneklik dzelligi kazandirmak.

7) Verimlilik sonucu faydayi, liretim faaliyetlerinde rol alanlar arasinda esit bir

sekilde paylastirmak.

Bu sistemin bazi sakincalari da bulunmaktadir. Karin olusmasi esnasinda, her
calisanin dogrudan dogruya ise gosterdigi ilgi, calisma performansi ya da basari
arasinda her zaman dogru iliski kurmak, kolay ve objektif degildir. Dénem sonunda
elde edilen karmn biitiin personele dagitilmasi halinde ¢aliskan is goren ile birlikte

tembel, ilgisiz ve verimsiz calisan personel de 6diillendirilmis olmaktadir. Farkli olarak,
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donem sonunda dagitilacak herhangi bir kar olusmamissa, bu durumda her donem kar
dagitilmasina aligmis personel tepki gosterebilir. Boyle bir durumda moral bozuklugu
icinde ki is goren demotive olabilir ve kotii yonetimden dolayr yoneticiler
suglanabilmekte, ya da yoneticiler tarafindan gergek karin saklandigi kuskusu

tasinabilir.

4.2.1.4. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik

Insanoglu dogas1 geregi giivende olmak ister ve bu baslica ihtiyacidir. Bir
kurumda en 6nemli kaynak bireydir. Bireyin randimanl ¢alisabilmesi i¢in ilk ihtiyaci
olan giiven duygusunun tatmin olmasi ve kendini glivende hissetmesi gerekir. Bu giiven
duygusu bir¢ok yonden ihtiyag duyulan bir sey olsa da giivenlik de cok gesitli
sekillerdedir Hig¢ kusku yok ki baslica 6nemi olan giivenlik, ekonomik giivenliktir. Sozii
edilen gilivenlik 6nlemlerinin birgogunu devlet karsilamakta, devlet olmanin temel
gerekliligi ve kanuni bir zorunluluktur. Bu giivenlik durumunu 6rgiit politikalar ile
daha yararli ve konforlu bi¢imlere is géren motivasyonu olarak isletmeye yanstyacaktir.
Sosyal ve ekonomik anlamda ki giivende hissetme duygusu calisani, verimli ¢alismaya

tesvik etmek icin kullanilabilir.

Gelecek kaygisi yasayan ve devamlilifindan emin olmayan bireyin siirekli
isletme de kalmasi, Orgiite bagliliginin olusmasi, verimli olarak g¢aligmasi miimkiin
degildir. Ciinkii giivencede olmayan is goren, her an isten ¢ikarilma durumuyla
karsilasma korkusu yasar. Glivenli bir ortamda, giiven igerisinde ¢alisan birey, yapmasi
gereken isin smirlarini, ¢alisirken kimden talimat alacagini, ne is yapacagini, nasil
yapmasi gerektigini bilirse, uyum igerisinde, Orgiite bagli, orgiit kiiltiiriine yakin ve

orgiit ikliminden memnun olur, mutlu olur, basarili bir grup tiyesi haline gelir.

Ekonomik ve sosyal giiven saglanmasi bir¢cok alanda ekstra hizmet veya
isletmeye ekstra maliyet olarak goziikmektedir. Is gorenlerin, yemek, ulasim, ikinci
emeklilik, 6zel saglik sigortasi, kira yardimi, giyecek yardimi, sigorta, kaza, oliim,
issizlik tazminati, is goren ¢ocuklarna tiniversite 6grenim bursu, daha iyi ¢aligma

ortami1 ve daha konforlu yasam olanagi saglayan, emekli olamadan ¢alisamayacak hale
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gelmesi, sakatlanmasi, aniden 6lmesi durumunda ailesinin ge¢imini saglamasi igin
ekonomik destek gibi tiim sosyal kolaylik ve imkanlarin saglanmasi, isletme tarafindan
yardimc1 olunmasi garantisinin verilmesi, calisanlarin olumlu etkilenmesinde, iyi
hissetmesinde, huzurlu olmasinda ve motivasyonlarmin artmasinda 6nemli bir rol
oynayacaktir. Fakat hangi c¢alisan gruplarina, hangi personellere ve nasil
uygulanacagmin arastirilmasi, is gorenlere saglanacak sosyal kolayliklarin isletmeye
maliyetinin hesaplanmasi, analiz edilmesi, avantaj ve dezavantajlarmin sistemli bir
sekilde belirlenerek hareket edilmesi gerekmektedir. Verilen imkanlarin hesap hatalarini
nedeniyle daha sonra geri alinmak zorunda kalinmasi veya kisitlanmasi orgiit i¢erisinde

huzursuzluk ve mutsuzluklara yol agabilecektir.

Ulagimin saglanmasi, yol iicreti destegi, kahvalti veya 6gle yemegi, vardiya
yemegi, cay, kahve ve soguk icecek servisi, is giyecek temini, kiyafet yardimi, sirket
cep telefonu ve is i¢in arag¢ tahsisi, kira 6deme yardimi, yakacak yardimi, belirli 6zel
glinler i¢in yiyecek yardimi, hediyeler, lojman imkani, 6zel saglk sigortasi, emeklilik,
mali yardim, ticretli izin, licretsiz izin, tatil firsati, izin imkani, yasal limitin lizerinde
hastalik yardimi, emeklilik sistemi, donanimli saglik glivencesi, kres imkan1 veya ¢ocuk
bakimlari i¢in yer, imkan temini gibi saglanabilecek olan bir¢ok unsurlar sayesinde is
gorenin ve ailesinin memnuniyet durumunu arttirmasini, kendini, ailesinin giivende

hissettirmesi nedeniyle motivasyona yiiksek oranda katki saglayacaktir.

4.2.1.5. Ekonomik Odiiller ve Odiillendirmeler

Yonetimde basari, basar1 gosteren is goreni Odiillendirmekle baglamaktadir.
Basarimin devamliligi, oOdiillendirilen basaridan ge¢cmektedir. Hem basariya ulasan
kisiye motivasyon, Orgiit icerisinde diger is gorenlere tesvik edici bir etken hem
yoneticiye bagliligi arttirict sebeplerden hem de c¢ok calismayr ve basari saglamak
azmine iten bir kuvvet olacaktir. ince hesaplanarak olusturulmus, etkili ddiillendirme
politikast olan orgiitlerde bu o6diillendirme sistemi ¢ok farkli amaglara da hizmet
edebilir. Nitelikli elemanlar isletmeye, kuruma dahil etmek veya hazirda ¢alisan vasifli

is goreni elde tutmak igin olabilir.
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Is gorenleri verimli calismaya tesvik ve isletmeye baglamak amaciyla
kullanildig1 gibi basar1 gosteren, calistigi kisimda iist seviye ise yonelik adimlar atan,
bir yenilik, bulus tavsiye eden calisana parasal 6diil veya ekonomik deger tasiyan
odilde verilebilir. Ekonomik 6diil verme; verimli iiretim artisi, daha kaliteli iiriin, ise
disiplinli gelme, daha titiz makine ve ekipman kullanim1 karsiliginda olabilir. Ekonomik
odiil konusunda dikkat edilmesi gereken iki nokta vardir. Birinci nokta, verilmesi
netlestirilen 6diiliin zaman geg¢irmeksizin, hemen basar1 gosteren is gérene verilmesidir.
Ikinci nokta ise basarmin veya sunulan teklifin hakki olan &diiliin verilmesi yani
aralarinda dogru orantinin bulunmasidir. Bu konudaki iyi analiz ve hakkaniyetli
uygulama, is goreni etkin ¢alismaya, ¢aba gostermeye, enerji sarf etmeye, yeni buluslar
yapip, Oneriler ve tekliflerle isletme yararina ¢Oziimler liretmeye Ozendirecektir

(Sabuncuoglu, 1984, 232).

Odiillendirme sisteminin yarar saglayabilmesi icin, plan icerisinde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Is analizinin yapilmis olmasi, is tanimlarinin cercevelerle sabitlenmis
olmasi, is goren performanslar siirekli olarak izleniyor olmasi ve uygun yontemlerle
yapilan isler degerlendirmeli, is gorenlere saglanacak ilave kazanglarm belirlenmesi

gerekmektedir. Taltif, para 6diilii, ikramiye vb. olabilir ekonomik ddiiller.

Is géren Performansi veya hangi basari kriterine bakilarak &diil verilecegi, ekstra
licret ddenmeyecegi belirlenmis olmasi gerekmektedir. Odiillerden bireysel yararlanma
veya takim halinde yararlanma olarak belirlenmis olmasi da isletmenin faaliyet koluna
veya birimlerin kolektiflik durumlarina gore belirlenmesi gerekmektedir. Belirlenen
odiiller is gorenin veya gruplarin ¢abasini karsilayacak diizeyde olmalidir. Adil olma is
gorenden is gorene degisiklik gosterse de elle tutulur gozle goriiliir basarilarin
odiillendirilmesi isletmedeki adalet kavramimin da altinin dolmasini saglayacaktir. Odiil

sistemi adil, tarafsiz, tutarli, tatmin edici olmasi gerekmektedir.

Adil olmak, kayirmacilik veya nepotizm uygulamamak is gorenin inancini
saglamlastiracak. Bos vermislik veya nafile, beyhude c¢abalamak diislincesinden
uzaklagtiracaktir. Adil bir d&diillendirme, is gorenin isletmeye olan inanglarin

pekistirmek ve saglamlastirmakla beraber, taninanin, kayrilanin d&diillendirildigi
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izleniminden uzaklastiracaktir. Kimin calisip, kimin ¢aligmadiginin, basariya ulasan
ulagmayan, isletmeyi pozitif destekleyenle desteklemeyeni ayirt etmek icin oOdiil
sisteminin kesin ¢izgilerle belirlenmis, iyi analiz siirecli siizgecten geg¢irildiginin
gostergesi olmalidir. Adil olmayan isletmelerin odiillendirme sistemleri is gorenin
motivasyonunu olumsuz yonde etkiler. Odiillendirme sisteminin uygun, adaletli,
objektif 6lgme ve degerlendirme sistemi iizerine belirlenmis olmasi, adaletli sekilde

uygulanabilir oldugunu gosterir.

Is gorenin davranisi olumluysa, is ahlakina uygun ve isletmenin belirledigi
cizgilerde calistyorsa, arti deger katiyorsa, yeni liriin iiretmisse, 6diil olumlu oldugu
gibi, is goren istenilen Olgiide, etikte, istenilen yonde degilse, isletmenin tersine hareket
ederek, kotii davranislar sergiliyorsa kazangtan ¢ok bilingli zararlara yol agiyorsa 6diil

olumsuz da olabilir, yani ceza verilebilir.

- Verilecek odiil, gercekten cabalari karsilayan, enerji harcamaya degen ve

fazladan ayrilan siirenin hakkini vermelidir.

- Ortaya konan ilave ¢aba nesnel olarak 6l¢iilmeli ve isletmenin kazanimlarina

dogrudan etki ediyor olmalidir.

- Artan performansin geldigi yer, yeni en alt seviye olarak kabul edilip

standartlastirilmamalidir.

4.2.2. Psiko- Sosyal Araglar

Her birey birbirinden farklidir ve farkli oldugu yonler; bilgisi, tecriibesi,
yetenegi, egitim seviyesi, demografik Ozellikleri, viicut tipi, duygu durumu, kiiltiiri,
yasama gerekgesi, ¢ikarlari, tavirlari, giyim tarzidir. Iste insan bu farklariyla bireydir.
Bu nedenden 6tiirli her insana ayni davranmak miimkiin olmadig1 gibi, her insaninda
aym davranistan aym c¢ikarimda bulunmalari beklenemez. Isletmelerin, ¢alisanlarina
ekonomik araglarin yani sira, sosyal ve psikolojik araglarla da motivasyon saglama

cabasi vardir. Gelisimin bireye kattiklar isletmeye de yarar saglamaktadir. Giiniimiizde
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yoneticiler, ¢alisanlarin1 sadece ekonomik araglarla degil, psiko- sosyal araglarla da

motive olduklarmi kabul etmektedirler.

Basar1 gosteren personele sunulacak sosyal imkanlar, psikolojik olanak ve
rahatlatmalar igerisinde bazi faktorler; Deger ve statii, sozlii- yazili takdir ve tebrik,
¢evreye uyum, kisi orgiit uyumu, sosyal katilim, ugraglar, 6zel yasama saygi, bagimsiz
calisma olanaklari, bagimsizlik, odiillendirme, yetki ve sorumluluk devri, terfi, egitim
ve kariyer gelistirme olanaklari, psikolojik giivence, ¢alisanlara ekonomik bir ¢ikar
degil, psikolojik ve sosyal destek saglamak adina uygulanan psiko- sosyal motivasyon

araclaridir.

4.2.2.1. Deger ve Statii

Statii; bireye toplumda deger atfedilmesi, makam isgal etmesi, baskalarinin
kisiye verdikleri degerlerden olusur. Orgiit i¢inde isgal edilen yer, bu kavram hiyerarsik

veya fonksiyonel olarak olabilir.

Orgiitler is gorenlerine fazla iicret, deger, terfi, statii gibi sosyal araglarla
motivasyonlarmi saglayabilirler. Is gérenin kazanmak istediklerini iyi anlamak bu
acidan Onemlidir. Yoneticiler, c¢alisanlarinin farkli niteliklerini g6z Oniinde
bulundurarak, hirsli ve idealist bir is gorenin motivasyon durumunu tamamen, statiiye
bagli olarak sekillendirebilirler. Bulundugu konumdan daha iyi bir konuma ge¢mek
olgusu yani statii durumu boyle kisileri ateslemek ve bir hedef olarak onlerine koyarak
kamc¢ilamak ac¢isindan Onemlidir. Bazi bireyler farkli oldugunu hissetmek ve
hissettirilmesini ister, bu kisileri iyi tespit ederek, onlara yaptigi igin onemli bir is
oldugunu, yerinin ayr1, 6zel oldugu duygusunun verilmesi gerekmektedir. Bu duyguyu

hissettirerek ¢alisanda is gururunu ve is gorme arzularini artirmaktadir.

Bireyin zor gorev iistlenmesini saglamak, orgiitten de onay gdrmesi, ¢alisanin
psikolojisine iyi gelecek, 6zgiiveni artacak ve saglikli bir ¢alisma temposuna girmesini
saglayacaktir. Bir¢cok birey organizasyon igerisinde sayginlik kazanmak istemekte,
calistig1 ortamda etkili olmak, 6nem atfedilmek, 6ne ¢ikmak, s6z sahibi olmak ve giiglii

goziikmek ister. Boylelikle sosyal statii kazanmak ister.
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Calisilan mevki, orgiit ici pozisyon ne olursa olsun, birey yaptigi isin takdir
edildigini, kalifiye bir eleman olarak goriilmek, is goren i¢in tatmin duygusu yaratir.
Ciinkii bireyin orgiite aidiyet hissetmesinin saglanmasiyla beraber is arkadaslarindan,

ist ve astlarindan gorecegi saygi, is goren i¢in ¢ok dnemli bir motivasyon aracidir.

4.2.2.2. Oneri Sistemi

Calisanlar dusiindiiklerini, fikirlerini, Onerilerini, izlenim ve arastirmalarim
acikca ifade edebildigi demokratik ortamlarda psikolojik olarak rahat hissetmektedirler.
Yoneticiler tarafindan diisiincelerinin deger gordiigiinii veya degerlendirildigini bilmesi
calisanlarin kendilerini 1iyi hissetmelerini saglayarak orgiite baglayacak ve motive
olmasini saglayacaktir. Is goren onerdigi fikirlerinin, isletme igerisinde yararl olanlarin
uygulandigini goriirse hem gurur yasar hem de diger ¢alisanlara da 6zendirici bir faktor

olarak gelisimi saglar.

Oneri sistemi isletmenin kismi demokratik yonetildigini, gelisime acik
oldugunu, ¢alisanlarinin fikirlerine deger verildiginin gostergesidir. Kopuk bir yonetim
kademesi zihniyetinden siyrilmis bir isletme 1maj1 ¢izecek ve is gorenler ile yoneticiler
arasinda diyalog oldugunu gosterecektir. Calisanlarin isletmeye aitlik duygusunu
olusturacak, kendini olmasi gereken yerde kurumunda hissedecek ve bulundugu ortamin
iyi olmasi igin caba gdstermesine neden olacaktir. Oneri sistemin sakincali yonleri de
yok degildir, bunlar fazla ve mantiksiz dnerilerle yonetim katinin bosa mesgul etmek ve

zamanini harcamaktir.

4.2.2.3. Takdir ve Tebrik

Isletmenin is gorene ozendirici kazang saglama imkani olmadigi veya terfi
ettirme imkan1 bulunmadiginda, is gorenlerin psikolojik veya sosyolojik olarak motive
edilmesini saglamak amaciyla calisanlarin igerisinde takdir, tebrik veya tesekkiir
edilmesidir. Is gorenler yoneticileri tarafindan takdir edildiklerini veya calisma
performanslarinda ki degisikligin yoneticileri tarafindan calisma arkadaslar1 arasinda
memnuniyetle dile getirilmesini isterler. Yoneticilerinin kendileri hakkinda ki

duygularin1 6grenmek isteyen is goren i¢in de motive edici ve gurur verici bir olanaktir.
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Calisan isinde ki basarisinin takdir edilmesiyle, giidiilenmis olur. Bu gilidiilenme
isletmeye ve isine daha fazla baglanmasini saglayacaktir. Is gorenin aldig1 dvgii, takdir,
tebrik ve tesekkiirler maddi kazang saglamasa da manevi tatmin yaratir. Kayirmaciliga
veya nepotizme kagmadan yapilacak dvgiiniin deger bulmasi beklenir, Objektif olmayan

bir takdir edilmesi orgiit iklimini bozacak, kiiskiinliiklere neden olabilecektir.

Kolay, ucuz ve etkili bir 6diillendirme yontemi tabii ki takdir, tebrik, tesekkiir
edilmesidir. Begeni ifade eden soézciikler en giiglii motive edici araglardandir. Her
yonetici is ile ilgili ¢alisanlarindan geri bildirim yapmalarim beklemektedir. Is gérende
yaptigr is ile ilgili yapict geri bildirimleri duymak istemekte, performansini

arttirmasinda etkili olacag diisiiniilmektedir.

4.2.2.4. Kisi Orgiit Uyumu ve Cevreye Uyum

Birey kendi deger, inang, kiiltiir ve anlayislarina yakin olan isletmeleri tercih
ederler. Bunu isletmek i¢in, kisi-orgiit olarak tanimlamak miimkiindiir. Isletme i¢i veya
dis1 sosyal hayat iligkilerinde birtakim problemler olusabilmekte, bu sorunlar is géren
iizerinde huzursuzluklara ve gerginlige yol acabilecektir. Is goérenin veriminin diismesi
isletmeye ve calisana kaybettirecegi gibi huzursuzluk ve gerginlik orgiit iklimine de
yanstyarak uyumu bozabilecektir. Olusan c¢esitli sorunlar hemen ve akilc1 olarak
¢oziime kavusturulmali, baskilar rahatlikla abzorve edilmeli, is goren iizerinde olusacak

siddetli memnuniyetsizligin ¢éziime kavusturulmasi saglanmalidir.

Isletme iginde uyumlu, karsilikli sayg, itimat, is birligi, destek olmaya dayali bir
caligma ortami saglamak oOrgiit iklimine katki saglarken, is gdrenler aras1 samimiyeti
arttiracaktir. Orgiit iklimini olusturamayan ve iyi bir iletisim tesis edemeyen, isletmeler

orta ve uzun vadede bagar1 gostermesi, kalic1 olmasi zordur.

Is gorenlerin calisign yerin fiziksel sartlariin iyi diizenlenmesi, iyi degilse
tyilestirilmesi calisan memnuniyeti saglayarak psikolojik rahatlamaya yonelik
motivasyon saglayabilir. Calisma ortaminin; aydinlatma, 1s1, havalandirma, giiriilti,
konfor, kaliteli ara¢ ve gerecler, teknolojiye uyumlu ve hizli ekipmanlar vb. fiziksel

kosullarin saglanmasiyla da sosyo- psikolojik motivasyon saglayacaktir.
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Yeni ise baslayan g¢alisanin yabancilik ¢ekmesi beklenen bir seydir. Fakat bu
yabancilik ¢ekme siirecini kisa tutmak yoneticinin farkindalifina ve kaynastirma
cabasina da baghdir. Ciinkii yeni is gérenin bir an 6nce isine, isletmeye ve ¢alisan diger
bireylere uyum saglamasi énemlidir. Bu siirecin kisa olmasi hem yonetici hem de yeni
is goren acisindan basari icin gereklidir. Isletme de 6nce den calisanlarin bir grup olarak
diistiniilmesi gerekmekte ve yeni is gorenin de bu oOrgiite dahil olmaya, bireylerle
kaynagmaya c¢abalamasi gerekmektedir. Yonetici, yeni ise baslayan veya isletme
igcerisinde yer degistiren calisanlara her konuda yardimci olacak daha eski bir is goreni
belirlemeli ve bu konuda gorev vermelidir. Yonetici veya yoneticinin belirledigi ¢alisan
tarafindan isletmeyle ve isiyle ilgili gerekli bilgiler verilmeli, yeterliligi arttirilmall,
calisma arkadaglar ile kaynasmasi saglanmalidir. Yeni katilan calisanin orgiite uyum
saglamas1 ve grup disinda kalmasi Onlenmeli, 6n alinarak bilingli ve diizenli bir

samimiyet seviyesine ulastiriimalidir.

Organizasyonlar agik sistemlerdir. Orgiit devamliligini saglayabilmek igin
enerjiye ihtiyag duyacaktir. Orgiit igerisinde ki enerjinin verimli kullanimi, yakalanan
sinerji uzun vadeli basarilara tasiyacaktir, isletmeyi. Fakat isletmelerin disaridan enerji
almak zorunda olduklari durumlarda da gevreleriyle iyi iliskiler, uyumlu iletigim
kurmus olmalar1 gerekmektedir. Bu durumda da disaridan dahil olumlara 6rgiit agik ve
hazir olmalidir. Ortakliklar, birlesmeler, sirket evlilikleri, ¢alisan takast gibi durumlarda
da oOrgiit calisanlart degisim ve yeniliklere agik ve hazir olmasi gerekmektedir.
Isletmelerin gevreye uyumu yakalamak icin kurduklari arastirma ve gelistirme
bolimleri, teknolojik degisim ve yenilikleri takip ederek devamliligi saglayarak
gelismeye yoneliktir. Bu yenilenme ve gelisme etkili bilgi ve teknoloji kullanmaya

yoneliktir.

4.2.2.5. Sosyal Katihm ve Ugraslar

Insanoglu sosyal bir varliktir. Beraberliklerden, birlikteliklerden, sosyal
ortamlardan haz almakta, aidiyet duygusuyla kendisine en yakin yeri bulma ve ait olma
istegi hep bulunmakta ve ait oldugunu hissetme gereksinimleri vardir. Toplum i¢inde

bir yer edinmek i¢in ¢aligirlar.
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Bireyin ¢alisma hayati, yasaminin 6nemli bir boliimiinii kaplamakta ve saatlerini
ayn1 yerde, ayni kisilerle, ayni1 isi yaparak gegirmesine neden olmaktadir. Bu yiizden is
goren calisarak sosyallesmektedir. Clinkli sosyal ortamlar olarak sadece is disarisini
diistintirse, dogal olarak sadece hafta sonlar1 veya izinli giinlerinde sosyallesmis
olacaktir. Bu nedenle sosyallesmeyi is disi, isletme disinda olusan bir olgu olarak
diisiinerek bu konuya saplanip kalmamali, ¢alisirken sosyallesmek kavramini hayatina
oturtmay1 saglamali. Calisirken sosyallesme imkanlarin1 da yonetici ve isletme
sahiplerinin olusturmasi gerekmektedir. Cilinkli bu tiir sosyallesme is goren i¢in hem
ihtiyag hem de tatmin olma imkanidir. Yoneticilerin 6nem vermesi gereken konuda,
ginlik verimi ve dretimi aksatmayacak sekilde diizenlemeler yaparak isyerinde
sosyallesmenin iist seviyeye ¢ikarilmasini saglayarak, is ortaminin monotonlugundan is
gorenlerin kurtarilmas: saglanmali. Is gorenlerin sikilma durumlarinin ve depresyona
yatkin ruh hallerinin kirilabilmesi ve olusabilecek gerginliklerin giderilmesi i¢in g¢esitli
aktivitelerle hem isletme icerisinde hem de planlanan zaman araliklarinda isletme
disinda da bir araya gelinerek faaliyetler yapilabilir. Is gérenler arasinda motivasyon ve
takim ruhunu arttiric1 sportif faaliyetler, geziler, yarismalar, 6zel giinlerin hatirlanmasi,
mini eglencelerin diizenlenmesi gibi faaliyetlerle sosyallesmesi ve stres atmasi
saglanabilir. Isletmenin, orgiit kiiltiirii ve 6rgiit iklimini koruyabilmekte biiyiik bir aile
olundugunun tiim ¢alisanlara inandirilmasindan ge¢mektedir. Yonetici ve calisanlar
aileleriyle birlikte katilabilecekleri etkinlikler yapmak, piknikler diizenlemek
sosyallesmeye katki saglayacaktir. Caliganlarin hobi ve ugraslarini tespit ederek,
ugraglarina yonelik sosyallesmeler saglanmasi daha biiylik bir inceliktir. Ugraslar

sayesinde is gorenler arasinda tanisma, kaynasma, takim ruhu saglanabilmektedir.

Is gorenler isletmeye girmeleri orgiit igerisinde Ki gesitli sosyal yapilarm arasina
katilmaya baslamalar1 anlamina da gelir. Isletmeler, grup veya gruplardan olusmakla
birlikte, bu gruplar icerisinde veya gruplar arasinda iligkiler ytriitilmekte, ayn1 zamanda
gruplardan bagimsiz olarak Orgiit icerisinde kisilerarasi iligkilerin yuritildigi bir
yerdir. Birey katildigi grubun kendi sosyal ihtiyag, 6zlem, beklentilerini karsilayacak

olmasini hedefler. Yakin kiiltiir ve anlayista olma timidini tagir.
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Is gorenlerin sosyal katilim gereksinimleri ii¢ farkli sekilde gerceklesir. Birinci
olarak birey katilma ve ait olma durumu yasar. Birey gruba iliye olma, kaynasma istegi
duyar ve grupla biitiinleserek bir iiyesi oldugunun anlagilmasini ister, kanitlamaya
calisir. Ikinci olarak; is goren haberdar olma, kabullenilme, olanlarin anlatilmasi ve
anlamak ister, yeterli bilgi alamadiginda yabancilagsma korkusu yasar, grubun disinda
kaliyormus gibi diisiiniir. Ugiinci asama da ise; benimseme, tam kabullenme
durumudur. Is goren, grup degerlerini tam dziimseyerek, kendi degerleri olarak kabul
eder. Katilim ihtiyacinin son asamasinda is goéren, duygu ve diisiincelerini agiklama
imkan1 bulmus, anlasgilmanin ve tam ait olmanin, kabullenilme ve ifade edebilmenin

sayesinde mutlu olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 76).

4.2.2.6. Ozel Yasama Saygi

Insan olmanin dogas1 geregi kendine &zgiilik ve ozellik bireyin hayatinin
gizlerindendir. Bireyin kendine ait bir yasamanin, kendi diigiincelerinin, viicudunun ve
benliginin 6zel bir alan, goriis ¢evresi olmasi anlamina gelen 6zel yasam, her insan i¢in
farkli olan ama olan bir gercekliktir. Isletmeler is goren devir hizin1 yavaslatmak ve bu
orani azaltmak istiyorlarsa, calisanlarina saygi gostermeli, Ozgiinliiklerine,
dogalliklarina ve 6zel niteliklerine saygi duymali, onay vermeseler bile kendilerine
saklamali ve durumu kabul etmelidirler. Calisanlarin 6zelleri oldugunu, tercihleri,
aligkanliklari, inanglari, hayatlari, aileleri olduklarini unutmamali ilgi ve saygilarini
tutarl olgiide sergilemelidirler. Is gorenlerinin farkliliklarina saygi duymay: bilmek,
hassasiyetlerine karst duyarli olmak insanlik geregidir. Bireylerin isyeri disinda da bir

hayatlari, sosyal ¢evreleri olduklart unutulmamalidir.

Is gorenin 6zel yasami, isletmedeki islerinin olumlu ya da olumsuz etkileme
durumu vardir. Bu nedenle, yoneticilerin veya patronlarin ¢alisandan daha fazla verim
elde etmek igin, is gorenin isletme disinda ki 6zel sorunlarinin, problemlerinin de
¢oziilmesi ruhen de rahat galigmasi saglanmalidir. Is gdrenin &zel yasamma saygi
duyuldugunun fark ettirilmesi gerekmektedir. Ailesiyle ilgili alanda bile desteklenen
calisan, kendini yuvasinda ve dogru yerde hissedecektir. Boylelikle, calisanin 6zel
hayati ve c¢ikarlar1 ile isletmenin kazanimlarini bir tutmast durumu artacaktir.

Yoneticiler, ¢alisanlarinin problemlerini hosgorii ile karsilamali, sadik bir dost gibi
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yardimct olmak ig¢in ellerinden geleni yapmalari, pozitif deger yaratmak igin firsat

olacaktir.

4.2.2.7. Bagimsiz Calisma Olanaklar

Is gorenlerin inisiyatif kullanma ve isletme adina pozitif karar verme seklinde
yetkilendirilme siirecinin baslangicidir. Bagimsiz ¢alisma hem is yeri yani home ofis
hem de karar verme adina kismi yetkilendirilme anlamina gelmektedir. Bu durum is
gorenin yeteneklerini gelistirici, tek baslarma faaliyet icra edebilmeleri, inisiyatif
kullanabilmeleri demektir. Bagimsiz ¢alisma olanaklar1 saglanan isletmelerde rutin
disina ¢ikilmig ve farkli yeteneklerin kesfedilmesine yol agabilecektir. Calisma
saatlerinden ziyade isin pratik tamamlanmasma Onem verilmesi ve is goérenin etik
dahilde ¢alisma yontemlerine karismamak yoniindedir. Kendine giivenildigi ve kismi
temsil hisseden c¢alisanin is tatminin bu bagimsizlik sayesinde artirildigi kabul

edilmistir.

Calismada bagimsiz olmak her is gorenin kendi istedigini yapmasi anlamina
gelmez. Boyle isleyen bir yapi varsa, orgiitsel yapidan ve siirekliligi saglanabilir bir
uygulamadan bahsedilemez. Otorite boslugu olusturacak kadar bir serbestlikten
bahsedilmemekte, bilingli ve gilivene dayali bir uygulamadan s6z edilmektedir.
Yonetici, glivene bagli bagimsiz ¢aligma sistemini oturtarak islerde aksamaya sebebiyet
vermemesi i¢in de takibe devam etmesi gerekmekte, gerekli kontrollerden asla taviz
verememelidir. Calisan bagimsiz ¢alisma olanaklariyla gelistigi takdirde, kendisinin bir
birey oldugunu, Orgiitiin iiyesi, basarabilen ve oOrgiit i¢inde degeri olan bir calisan
oldugunu hisseder. Bu durum, is gorenlerin bilgi ve yeteneklerinde olumlu

degisikliklere yol aciyorsa sistem isliyor ve basarili olunmus demektir.

Bagimsiz g¢alisma olanaklarina kavusma ve inisiyatif kullanma, kismi karar
verme, ihtiyact ¢alisanlarin birgogunda benlik duygusunu doyurmak adina 6énemli bir
konudur. Kisisel gelisme giiclinii arttirarak degisim ve gelisim gozleniyorsa bu amacla
bile bagimsiz ¢alisma olanaklar1 saglanabilir. Bir kisi 6zgiirliik icinde gelistigi, degistigi
durumda kendisini grubun elemani, bagarma giiciinde ve degerli bir birey olarak algilar

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 75).
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4.2.2.8. Egitim

Isletmenin, is gorenine sagladif1 egitim imkanlari, Snemli psiko- sosyal
motivasyon araglarindandir. Yeni bilgilerin 6grenilmesi, tecriibelilerden alinan egitimle
tecriibe aktarimi, aligkanliklarin degismesi, ¢alisanda is tatmini ve doyuma ulagma,
biling diizeyi arttirma, arastirma calismalarina ufuk a¢ma, 6nemli hissettirme vb.
sebeplerle uygulanabilir. Egitimin bir motivasyon araci olma niteligi isletmenin ve is

gorenin ortak ¢ikarlarinin sonuglarini etkileyecek olmasidir.

Egitim; ¢alisanin egitim agiginin tespit edilmesi, teknoloji ve yenilik takibi,
degisiklikler, cevreye uyum saglama, rakiplerle aray1 agma, i gérenin talebi sonucu da
baslatilabilir. Ornegin; kurumlarmin egitim seviyesini arttirmak amaciyla galisanlarin
master yapmalart konusunda tesvik eden, egitim masraflarinin tamamini 6deyen
isletmeler bulunmaktadir. Bazi igletmeler yabanci dil ihtiyaglarini igi bilen, hazirda
calisan personelleri araciligiyla karsilamak icin yabanci dil kurslariyla anlagarak
calisanlarina iicretsiz yabanci dil imkani saglamaktadirlar. Yeni techizat alan firma,
kullanic1 personelleri yurtdisina cihazin kursunu almaya gdénderebiliyor, bu egitimler

kapsaminda.

Is gorenler sirket i¢i veya dis1 egitim imkanlarini kullanarak, yeteneklerini de 6n
plana ¢ikararak, daha ileri seviyelere ulasma yarisina girmektedirler. Isletmenin
sundugu olanaklarindan yararlanarak kendilerini donanimli birer birey haline getirerek
hem isletme de hem de piyasa sartlarinda avantaj saglamaktadirlar. Bu egitimlerin
gercekten ise yaramasi i¢in kisisel birikimlere ve ¢abaya da ihtiya¢ vardir. Yonetici,
gelistirilen yeteneklerin, kullanima gegirilen bilginin, isletmeye yarar sagladigini
gormekten mutluluk duyacaktir. Egitim sonucu olusan basart hem is gorene hem de
isletmeye yarar saglamaktadir. Is gdrene yatirim yapilmasi birey tarafindan pozitif
algilanip, motivasyon diizeyini arttiracak ve taninan firsatlar sayesinde orgiite bagliligi
artacaktir. Is gorende ki oOzgiiven artis1 isinde gosterdigi basar1 oraninm1 daha da
yiikseltecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
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4.2.2.9. Terfi ve Kariyer Gelistirme Imkanlar

Terfi; konum degisikligi, makam elde etme veya makam da yiikselme, iist riitbe,
gorev verilmesi, vb. sekillerde uygulanan bir psiko- sosyal motivasyon aracidir. Bu
kavram gercekten gosterilen basarinin, tecriibenin ve bilgi birikiminin bir geregidir.
Basar1 gosteren ¢alisanin ddiillendirilme seklidir. Bu durum bir takdir edilme, basarinin
somut bir goriintiisii, tebrik edilmenin devami olarak basarinin biiyiikligline goére
yonetim kademelerinde yer bulma, dnceki konumdan daha iyi bir konuma ytikselme,

zor bir gorevle gorevlendirilme, statii degisikligi seklinde de olabilmektedir.

Terfi durumu, bireyin kendini gergeklestirebilme ihtiyaglarinin bir sonucudur.
Statlinlin kazanmak icin, terfi almak i¢in, daha verimli ¢aligmalar yapilacag: asikardir.

Hedefi olanlar daha azim ve gayretle ¢alisacak, basariy1 soluyacaklardir.

Benlik duygusunun tatmini, i doyumu olarak da is goreni tam anlamiyla
dolduran bir motivasyon aracidir kariyer gelistirme. Calisanin iki yasindan beri gelisim
gosteren benlik duygusu, kisisel yeteneklerinin gelismesini tetikler ve kendini algilama
durumunda ki gelisim kendisinin ¢ikar elde etme istegini ortaya koyar. Kendi kariyer

gelisimi paralelinde egosunun da gelisim gdstermesi egilimi tamamen bu sebeptendir.

Is basvurularini bilingli yapan bireyler, isletmenin kalifiye elemanlara hangi
imkanlar1 sundugunu incelemekte ve avantajli gordiigii isletmelere basvurmaktadir. Ise
bagvuru siirecinde, isletmeye girdikten sonra yiikselme ve gelisme imkanlar
arastirilmaktadir. Yiikselme, terfi, kariyer gelistirme hem yonetici hem de calisan
motivasyonu i¢in Onemlidir ve hedefi olmayan kariyer pozisyonlarinin isletmeye
bagliliklar1 azalirken, calisma sevkleri diisecek ve motivasyonlart olumsuz

etkilenecektir.

4.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyonda o6zendirici araglar olarak; Orgiitsel ve yonetsel araglarda
kullanilmaktadir. Is gorenin orgiitten, drgiitiin is gorenden beklentileri vardir. Is goren

katildig1 ve tiyesi oldugu orgiit i¢in yaptigi calismanin ve isletmeye kattigi degerin
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karsihigin1 almak ister. Isletme de bulundugu pozisyon ve deger iiretme siireglerinden
hangi asamada ise bu pozisyonun hak ettigini talep etmektedir. Bireylerin karakter
farkliliklarindan kaynaklanan farkli beklentiler, istekler, ihtiyaglarindan dolay1
motivasyon yapilarinin da farklilik gosterdigi, bunun da orgiitsel ve yonetsel anlamda
farklt motivelerin olusturulmasi gerekliligini dogurmustur. Adil ve tatmin edici iicret
sistemi, is gilivenligi, is yasam kalitesi, yiikselme imkanlari, saygi duyulmasi,
yeteneklerini kullanabilme veya gelistirebilme, basariya ulasma, bir deger oldugunu
hissetme istegi, potansiyelini ispatlama ve kendini gdsterme imkanlari, personelin

orgiitten bekledikleri arasindadir (Sabuncuoglu, 1984, 92).

Bireyin isletme de etkili ve verimli ¢alismasini saglamak ve basariya ulagmalari
icin azim kazandirmak i¢in, dncelikle bireyin ruhunu rahatlatmak ve orgiitiin psikolojik
durumunu iyilestirmek, daha sonra da yonetsel anlamda elde etmek, orgiitsel anlamda

elde tutmak izlenmesi gereken yollardandir.

Ancak, isletmedeki is gorenin motivasyonu saman alevi gibi, gegici olmamalidir.
Basamaklar 1yi takip etmeli ve devamliligi saglamalar1 6nemlidir. Giinliik veya aylik
degil, stirekli devam etmesi gereken bir siirectir. Bu devamlilikta yonetsel ve orgiitsel
araclarla belirli prensiple saglanabilir. Orgiitlerde is gdrenleri basariya giidiilemeye,
verimli harekete sevk etmeye, kurumsal imkanlarin tamamiyla ¢alisilmasiyla miimkiin

kilinacaktir.

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclari; amac birligi ve amaglara gore
yonetim, yOnetim ve kararlara katilim, toplam kalite yonetimi ve kalite gemberleri,
Iletisim, sendikalar, is genisletme, is zenginlestirme, yetki ve sorumluluk dengesi,

miizikten yararlanma seklinde uygulanmaktadir.

4.2.3.1. Amac Birligi ve Amaclara Gore Yonetim

Bireyler, kendi amaglar1 icin orgiite girerler. Isletmelerinde, kendi amaglari
vardir. Bireysel amaclarin orgiit amaglariyla yakinlastig1 veya biitlinlestigi zamanlarda
yipranma az olacak, bilingli bir enerji kullanim1 saglanacaktir. Amag birlikteligi, amag

yakinlig1 orgiit ve birey arasinda uyumu dogurur, boylelikle fedakarlik yapma oram
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azalir ve ortak paydalarda bulusma saglanir. Bireyin kimligi orgiitte kaybolmaz fakat is

goren, Orgiitiin is birligi yapma durumuna katilir.

Orgiitiin is gdrenden beklentileri ile isgdrenin orgiitten beklentilerini
aynilastirma, ayni potada eritmek, yakinlastirma ve belirlenen amaglara gore isletmenin
yonetilmesi, yoOneticinin davraniglarini bu amaglara gore diizenlemesi gibi tam
anlamiyla orgiitsel ve yonetsel icerigi kapsayan odaklanmadir. Yonetimin gorevi, birey
amaglar1 ile isletme amaglarinin uyumlastirilarak hem orgiitiin hem de ¢alisanlarin

amaglaria ulagmalarini saglamaktir.

Birey kendisine hedefler koyarsa, ulasmak i¢in amaci dogrultusunda
motivasyonu siireklilik kazanir. Amag belirleme asamasi; is gorenlerinden isletme de
calisirken neyi hedefledikleri ve amagcladiklarini sormakla baslar. Bu tarz yonetim
anlayisinda is gorenler amaglarini, yonetimle beraber belirleyerek, performans
diizeylerinin degerlendirilme kriterlerini de 6greneceklerdir. Is gorenlerin motivasyon
diizeylerinin yani sira is yasam kalitelerinin de arttirilmasina katki saglayacaktir. Dikkat
edilmesi gereken noktalar ise; belirtilen amaglara gore kesin hedefleri netlestirmek,

cergeveleri belirlemek, 6zelden genele gitmeye caligmaktir.

4.2.3.2. Yonetim ve Kararlara Katihhm

Oneri sistemleriyle girift bir yapi icerisinde olan kararlara katilma ve ydnetime
dahil olma durumu daha teklifte bulunma olayindan daha profesyonel olarak
degerlendirilmektedir. Kararlara katilma; c¢alisanlarin yonetime katilma, yOnetim
kararlarinda fikir beyan etme, yoneticilerin diisiincelerini kendi duygu ve diisiinceleriyle
etkileyebilmeleridir. Iyi bir ydnetici, karar alma siirecinde astlarinda fikirlerini almal,

gorislerine bagvurmalidir.

Karar verme siirecine katilma; c¢alisanin degerli hissetmesi ve yonetilirken
yasadiklarinin, karsilastiklar1 zorluklarin ¢6zlime kavusmasina yarar saglayacaktir.
Boylelikle, potansiyelini harekete gegiren birey, is tatmini yasayacak ve motivasyonu
artacaktir. Karar verme siirecinde ki naiflik ve miitevazilik astlarin goziinde st lider

pozisyonuna tastyacaktir. insanlar yonetici olabilirler fakat lider olamazlar. Astlarin
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tevecciihii ve saygisi yoneticiyi takip edilen bir lidere doniistiiriir. Bu durum da hem
isletmenin hem calisanin mutlu oldugu bir yonetim anlayisi dogurur. Iyi bir lider
yonettiklerini kendi dogrulariyla idare etse bile yonettiklerine danisandir, sorandir, fikir
alandir. Cogulcu yonetim ve beyin firtinalarina 6nem veren orgiitler rakiplerine gore
avantaj saglayacak ve Orgiit kiltlirliniin olugmasinda temeli olusturma imkan
bulacaktir. Katilma veya katilim saglanmasi sonug itibariyle, is gérenin kendine saygi
duymasini, Ozgiiven olusmasini ve tanmma, bilinme ihtiyaglariin karsilanmasi

demektir.

Isletmede yonetsel kararlara katilma imkan1 bulan is géren, tecriibelerine bagh
olarak iiretim asamalarinda ki gelisimi saglayacak, orgiitii ve bireyi etkileyen planlarin
yapilmasinda rol oynayacak, is goren doyuma ulagma noktasina gelecek, haz alacak ve
monotonluktan ¢ikacaktir. Isletmenin bir pargasi olarak kabul edildigini géren calisanin
aidiyet duygusu artacaktir. isletmenin sorun ve problemlerine kafa yoracak, isletmenin

durumu hakkinda bilgi sahibi olarak benimseyecek ve yakindan ilgilenecektir.

Bu durum yonetimi komple ¢alisana birakmak, biitiin kararlar1 astlara aldirmak
anlamia gelmez. Astlardan, is gorenlerden fikir almak, goriis sormak, karar asamasina
dahil etmek hemen kabul edip uygulamak anlamia gelmez. Incelenen fikirler uygunluk
derecelerine gore uygulanabilir olacaktir. Bu yontem uygulanirken is gorenin goriisleri
ve fikirleri iyi incelenmeli, uygun olanlar hayata gegirilmelidir.

Kararlara katilmanin uygulanmasi sonucu orgiitte bazi olumlu sonuglar olusur.
Bunlar:

- Calisanin motivasyonu saglanir.

- Calisanin var olan motivasyonunu arttirir.

- Farkli fikirlerin duyulmasini saglar.

- Yeni anlayis ve tarzlarin olusmasini saglayabilir.
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- Yenilige direnis azalir.

- Degisimin Oniinii acar ve hiz kazandirir.

- Uygun bir iletisim zemini olusur.

- Problemlerin ¢oziimii farkl fikirlerle ¢cabuklastirir.

- Beyin firtinasinin yolunu agar.

- Zamandan tasarruf saglar.

- Isletmeye dinamizm kazandirir.

- Kaynaklarin yerinde ve tasarruflu kullanimi saglanir.

- Calisanlarin 6zgiivenini arttirir.

- Calisanlarin diisiince ve tecriibelerinden yararlanilabilir.

- Calisan devir hizini diistirtir.

- Is gorenin kendisini degerli hissetmesi sonucu aidiyeti artar.

4.2.3.3. Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Cemberleri

Toplam kalite yonetimi; biitliin ¢alisanlarin katkilart ile kalitenin arttirilmasi ve
kontrol altinda tutulmasi demektir. Diger motivasyon araclarindan farkli olarak, ii¢
yonlii kazanci hedefleyen sistemdir. Birinci odagi miisteridir, miisterinin isteklerini
karsilayabilmek igin isi, iriinii veya hizmeti kaliteli hale getirmek ve devamliligi
saglamak seklindedir. Ikinci odagi ise isletmedir. Kalitenin saglanmasi ve devam

ettirilmesi sonucu isletmeye yarar saglamay1 hedeflemektedir. Ugiinciil odag: ise is
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goren kalitesi ve konforu, kisisel ve igsel gelisimini hedefleyerek tiim ¢alisanlar kalite
stirecine dahil ederek motivasyonu saglamaktir. Uzun donemde miisteriyi hedefleyerek,
memnuniyeti kazanmaya c¢alisarak, toplum, orgiit ve kendi isgérenleri i¢in yararlar
saglamayr amaglar, kaliteye yogunlasir. Biitiin is gorenlerin katilimima dayali bir
yonetim modelidir. Sistematik bir yaklagimdir. Biitiin ¢alisanlarin katkis1 saglanir.
Sistematik yonetim olarak siirecin her asamasinda is gorenin fikirleri kullanilarak,

kaliteye dahil edilirler.

Kalite ¢emberi; birliktelik ve kolektif calisma anlaminda ki faaliyetlerdir. Bu tiir
uygulamalarla igletme igerisinde sorun ¢ozerken grup yaklasimi, tek hedef c¢ogulcu
diislince, ¢ogulcu refleks ama tek hareket, tim ¢alismasi saglanmaya galisilmaktadir.
Kalite ¢emberleri; is gorenlerin yaptiklar1 isle ilgili cesitli sorunlarin kaynaklarina
ulagmak, nedenlerini bulmak icin belirli periyotlarla grup ¢alismasi yapmak, toplantilar
diizenleyerek arastirmak, ¢oziilen sorunlart ve bulunan fikirleri yonetime bildirerek,
raporlayan goniillii calisanlarin olusturdugu kaliteye yonelik topluluktur.

Kalite kontrol gemberlerinin olusturulma amaglari soyle siralanabilir:

- Kalite ¢emberinde bulunan iyelerin etkinlikleriyle ilgili sorunlarin tespiti,
analiz edilmesi, ¢6zlim olusturulmasi i¢in,

- Etkin ¢alisan bir takim ruhunu olusturmak,

- Is gérenlerin motivasyonunu arttirmak,

- Kalitenin arttirilmasi,

- Hata oranlarinin azaltilmasini saglamak,

- Yaraticiligin arttirilmast,

- Cogulcu ve katilime1 bir yonetim anlayisina ulagmak,
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- Yeteneklerin ortaya ¢ikartilmast,
- Orgiit icinde etkili iletisimi saglamak,
- Yonetici ile ¢alisan arasinda ki iligkileri attirmak,

- Isletmenin ve &rgiitiin gelismesine yardime1 olmak.

4.2.3.4. letisim

Iletisim; bilginin asagidan yukariya, yukaridan asagiya, yatay veya ¢ok yonlii
olarak hareket ettirilmesidir. Orgiit icerisinde emirlerin iletilmesi ve haberlerin
yayilmasini saglayan siiregtir. Iletisim, organizasyonun can damarlarindandir. Ciinkii
iletisim ile calisanlar arasinda bir iletim saglanir, baglanti kurulur. Iletim karsilikli
olursa iletisimden soz edilebilir. Duygu ve diisiincelerin yayilmasi saglanir. fletisimin

etkin olmasi yerinde ve zamaninda kurulmasiyla saglanir.

Orgiit icerisinde iletisimin saglayarak is gorenler arasinda, kopuk ve
dagmikliklarin olmasini engellemektir. Iletisim sayesinde iliskileri diizene sokmak ve
Orgiitiin amaclariyla bireyin amagclar1 arasinda bilingli bir dengenin kurulmasina ¢aligilir.
Iletisim calisanlar igin, drgiitiin durumundan bilgi anlamina da gelmektedir. Isletmenin
genel durumu ve gidisatim1 bilmek, performans durumunun geldigi noktay1 6grenmek

ister. Iletisim sayesinde ¢alisanlarin rgiit ici davranislari da etkilenmektedir.

Yonetimden gelen mesajlarin, emir ve haberlerle calisanlara iletilmesi, buna
karsilik olarak da is goren tarafindan aliman mesajlarin duygu diisiince olarak
algilanmasi ve ifade edilmesiyle tamamlanir. Pozitif yazili iletisim kurmak, is goérenleri
daha ¢ok motive etmektedir. Bu nedenle yonetimden gelen mesajlarin yazili ve pozitif

bir algrya yol acacak dilde hazirlanmas1 motivasyon saglamak i¢in etkilidir.

Bir motive araci olarak iletisim; mesaj iletimi ve geribildirim olarak ayrilabilir.
Mesajlarin iletilmesi: Mesajlarmn 6rgiitiin ilgili tiim birimleri igerisinde dzgiir ve

saglikli hareket etmesi, ulasmasi saglanmalidir. Mesajlar, asagidan yukariya, yukaridan
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asagiya ve yatay hareket etmesi sonucu iligkilerin diizenlenmesi ve akisin saglanmasi
olayidir mesajlarin iletilmesi. Calisanin kendinden ne istendigini ve ne beklendigini,

neler yapmasi gerektigini anlamisini bu mesaj iletimi saglayacaktir.

Geribildirim: Doniis yapmak, sonugtan veya anlasildigindan haberdar etmek
anlamina gelmektedir. Iletisim agisindan da biitiin kilcallara bilginin ulasmas1 anlamia
da gelmektedir. Is gdren acisindan geri doniisler ise yonetici ile iletisim kurabildigini
gosterir. Geribildirim, ilgi gostermek, gerekli gérmek algisi yaratacaktir. Bu algi
yonetim tarafindan onemsenen is goreni motive edecek, performansini etkileyecektir.
lletisimde geribildirim, azlig1 veya yoklugu, gormezden gelinmek olarak algi yaratabilir.
Bu durum calisanlarin ¢alisma istegini, azmini kirar bdylelikle verim diisiisleri

isletmeye zarar verebilir.

4.2.3.5. Sendikalar

Sendikalar, somiiriicli anlayisin ve acimasiz yonetimlerin yaptiklar: sonucu bu
asiriliklara tepki olarak ortaya ¢ikmistir. Sendikalar is¢inin, is goérenin hakkini korumak
icin ortaya ciksa da konfederasyonlar sayesinde isvereni de koruyan olusumlar
olusmustur. Hakkinin savunulmasi ve giivencede olmak is goreni rahatlatacak, isine
yogunlagsmasina ve diger isleri diistinmek zorunda birakmayacaktir. Ciinkii hukuki, mali
konularin baslica yer kapladigi, zaman aldig1 glinlimiizde is géren adina sendikalar bu
tiir faaliyetleri yiiriitmektedir. Bu durumda ¢alisan1 rahatlatmakta enerjisini isine
yoneltmesine yardimci olacaktir. Bilingli isletmelerde, daha katilimci, birlestirici ve

insancil bir yonetim tarzi sergilenmekte bunda sendikanin da etkisi bulunmaktadir.

Glinlimiizde sendika ile isletme arasinda iligkileri iyi1 tutmak Onemlidir.
Isletmede is gorenlerle ilgili kararlarm bilyiik bir béliimii sendikalarla yapilan
sozlesmelere gore verilmektedir. Diinyada ve iilkemizde sendika ile yonetim arasindaki
iliskileri genellikle insan kaynaklari birimleri diizenlemektedir. Insan kaynaklarinin hem
ise alim asamasinda hem de sendika ile yonetim arasindaki iliskileri diizenlemek
agisindan onemi biiyiiktiir. Insan kaynaklan iliskileri iyi tutarak isgoren ve isletme icin

yararlar saglamaktadirlar. Boylelikle calisanin moral ve motivasyonlarmin yiiksek
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tutulmasi saglanir. Sendika veya sendika temsilcileriyle uyumlu is birligi saglanarak,

koordinasyon iginde faaliyetleri yiiriitmek, motivasyon agisindan énemlidir.

4.2.3.6. Is Genisletme

Bazi gorevler ayni, bazi isler siirekli tekrarlayan, yinelenen islerdendir. Iste
monotonlasmaya yol acarak, motivasyonda diisiis olabilir. Is gorenin, yeteneklerini
kullanmalari, yeteneklerini kesfetmeleri, kendilerini gelistirmelerinin  olmadig1
ortamlarda is goren sikilganlik gdsterecek rutinden kurtulamayacaktir. Is genisletme; is
gorenin tek basina iki ya da ii¢ isten sorumlu olmasi anlamina gelmektedir. Yapilan isin
tiric ve sayisi ¢ogalmasi gerekmekte boylelikle ¢alisanin, yeteneklerini kullanmak,
becerilerini gelistirmek, kendini kesfetmek, monotonluktan ¢ikmasi saglanabilir. Is
genisletme; isin ¢alisan i¢in ¢ogalmasi, yoOnlerinin arttirllmasi anlamina gelir.
Boylelikle, doyurucu bir is hayatina gegis saglanabilir. Is goren icin ilging duruma

getirilen, gesitlenen is; ise duydugu ilgiyi arttiracak motive edici bir unsur olacaktir.

Cok basitlestirilmis, yalinlasmis islerin rutinliginin yarattigi tatminsizlige bir
tepkidir. Is genisletilmesinde ¢alisanlarin oryantasyonu, is degisikligi, ¢alisanlar icin
cesitlilik ve yeni ugraslar gerektirmesi agisindan is gorenin ilgisini yogunlastirmasina,
dikkatini toplamasma yol agacaktir. Boylelikle is gorenlerin bilgilerini arttirarak,
yeteneklerini gelistirmeye, tecriibelerini ¢ogaltmaya yaracak, capraz is Ogrenme
sistemiyle de isletmeye herhangi bir maliyet ¢cikarmayacaktir. Is genisletme yonetimsel

diizenleme gerektirmektedir.

4.2.3.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; calisanlar1 monotonlasmaktan, robotlasmaktan c¢ikarmak igin
isin dikey olarak genisletilmesi anlamina gelmektedir. Is gorenlere daha ¢ok sorumluluk
ve ozerklik verilmesi anlammna gelir. Is zenginlestirme, ayni isin siirekli oldugu,
tekrarlandigi, icin bikkinlik olugsmamasi adina galisanlara daha karmasik isler, zor
gorevler ve basarabilecekleri kadar agir sorumluluklar yiikleyerek calisanlarin
psikolojik yonden etkilenmemelerini saglamaktir. Is zenginlestirmekte ihtiya¢ duyulan
isletmeler daha ¢ok; mekanik olarak kontroliin ¢ok oldugu, islerin tam otomasyona

gectigi ve fazla uzmanlasilmis isler, ayni teknik ve yontemlerin kullanildig yerlerdir.
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Isler, calisanlara daha karmasik sekillerde ve fazla sorumluluklar yiiklenme seklinde
zenginlestirilebilir. Bu yontemle potansiyel olarak calisanlart basa ¢ikabilecekleri kadar

zorluklarla ve yeteneklerine gore edilebilecek miicadelelerle karsi karsiya birakir.

Is zenginlestirme, is gorenlerin bilinmeyen yetenek ve Kabiliyetlerini
kesfetmelerini, becerilerini 6n plana ¢ikarmalaria yardimer olacaktir. Is zenginlestirme
kisisel gelisimi olumlu yonde etkiledigi gibi motivasyonu da arttirir. Isten kagma

oranlarini ve personel devir hizini azaltir.

4.2.3.8. Yetki Devri ve Sorumluluk Dengesi

Yetki; Bir gorevi, bir isi verildigi imkanlara gore, belli sartlara bagh yiiriitme
hakki, salahiyet (www.tdk.com.tr, 16.12.2016).

Sorumluluk; Kisinin kendi davraniglarinin sonucunu iistlenmesi veya kendi yetki

alanindaki olayin sonuglarini tizerine almasi, mesuliyet (www.tdk.com.tr, 16.12.2016).

Isletme acisindan yetki, orgiitsel amaclara ulasmak adina ydneticinin bir isi
baska bir is gérene gordiirmesi, o isi yapmasini isteme hakkidir. Bir isin yapilmasi i¢in
kendi astina rica veya emirle buyurmasidir. Yetki, Orgiitii bir arada tutmak igin
kullanilan bir yapistiric1 olarak diisliniilmelidir. Yonetici bu kavrami devredebilir, bu
sayede calisan yaptigi iste Ozglirlik kazanir, sorumluluk alir. Yetki devredilirken
isgorenin bilgi birikimi, isteki olgunlugu, isle alakali uzmanhig g6z Oniinde

bulundurularak devredilmelidir.

Sorumluluk ise bir isin neticesini kabullenme zorunlulugudur. Isletmelerde
sorumluluk, bireyin orgiit islerini, isletme fonksiyonlarini veya odevlerini yapma
gorevi, zorunlulugudur. Her is gorenin isletme igerisinde birtakim sorumluluklar1 vardir;

¢linkii herkesin yapisal bir isi vardir.

Yonetici de tizerinde bulunan fazla sorumluluk yiikii altinda ezilmez, yetki ve
sorumluluklarini kismi olarak astlarina devrederek azaltabilir. Yetkiyi alan is goren,

isletme tarafindan giivenildigini diisiinerek motive olacaktir. Bu motivasyon ve mahcup
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olmama duygusu ile daha ¢ok c¢aba gosterecek bu durum da isletmeye olumlu

yanstyacaktir.

Yetki devredilebilir, sorumluluk devredilemez. Y6neticinin, yetkisini devretmesi
halinde isin sonucunda dogan her seyi de devretmesi anlamina gelmez, sorumlulugunda

hicbir olmaz.

4.2.3.9. Miizikten Yararlanma

Miizik oOncelikle sportif faaliyetlerde motivasyon amaciyla kullanilmaya
baslamis. Sporcular antreman esnasinda, yaris ve miisabakalar oncesinde miizik ile
motivasyon saglamiglardir. Miizik monotonluktan siyrilmak, degisiklik ve farklilik
saglanmasi icin dnemlidir. Isletmelerde, is gorenlerine caligma saatleri icerisinde miizik

dinleterek ise olan ilgilerini arttirmaya ¢alismaktadirlar.

Yapilan bircok arastirma neticesinde de miizigin tedavi edici ve dinlendirici
etkilerinin oldugu da bilinmektedir. Yan1 sira dinlenen miizik tiirine gore verimin

miktarinin da degisiklik gosterdigi bilinmektedir.

Bunun yaninda, miizik isgorenin zihnin isten uzaklastirilacak, hayallere sevk
edecek kadar baskin olmamali, 6n plana ¢ikmadan etkisi kullanilmahdir. Boylelikle
motivasyon saglanacaktir, fakat dikkat gerektiren islerde miizikle calisma sakincali
olabilmektedir. Isten kopmalar, hayallere dalmalar ve is kazalarinin olusabilecegi

unutulmamalidir.

4.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyon siirecini anlatmak, agiklamak i¢in kuramlar gelistirilmis, bu kuramlar
genel olarak “Kapsam Kuramlar1” ve “Siire¢ Kuramlar1” bagliklar1 altinda incelenmistir.
Literatiirde bircok teori ve modeller bulunmaktadir. Kapsam kuramlari ve siireg

kuramlarii dérder konuyla ele alinacaktir.

Motivasyon teorileri dogrultusunda yoneticinin iggdérenleri motive ederken uymast

gereken ilkeler sunlardir (Efil, 1999, 125).
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- Insanlarm  birey olmalarina saygi duyarak, deger vermek ve onlar

cesaretlendirmektir.
- Bagarili olanlara terfi ve kariyer gelistirme sans1 tanimak,
- Calisanlarin egitime 6nem vererek, siirekli hale getirmek,
- Calisanlarin hepsine esit davranmak,
- Is gorenleri kiiciik diisiiriicii elestirilerle herkesin yaninda incitmemek,
- Calisanlarla ilgilenmek,
- Calisanlara 6rnek olmak,
- Is gorenlerin basar1 ve basarisizliklar1 konusunda geribildirimler saglamak,
- Is gdrenleri isletme, organizasyon, drgiit, gruplar hakkinda bilgilendirmek,
- Is gdrenlerin problemlerine ¢dziimler bulmaya ¢alismak.

4.3.1. Kapsam Teorileri

Maslow' un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Herzberg' in iki etmenli teorisi, Erg

teorisi, basarma ihtiyaci teorisi, olarak dort baslik halinde incelenmistir.

4.3.1.1. Maslow' un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri, kuramlarindan kapsam teoriler baslhig: altinda incelenen
Maslow’ un hiyerarsisi teorisidir. Maslow, motivasyonu ifade ederken bir 6nem sirasi
olusturarak bu 0nem sirasina gore ihtiyaglarin onceligini belirlemistir. Maslow tiim

insanlarin ihtiyacini bes madde ile ilk arayisindan son talep ihtiyacina gore listelemistir:
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- Fizyolojik Ihtiyaglar: Barmma, kalmak i¢in devamli yer, beslenme, hayat:

surdiirebilmek.

- Giivenlik Ihtiyaglari: Hastalik, kaza ve yaslhilik durumlarinda yasamaya devam

etme, gelecegi garanti etmek.

- Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar1: Bireyin kendini tanimas1 ve anlamasi, sefkat,

sevgi, vb.

- Deger Ihtiyaglari: Statii, sayginlik, basari, vb.

- Kendini Gergeklestirme Ihtiyaclari: Isi tamamlama ve sonunu getirme istegi,

bireysel tatmin, basarili olma, bilimsel buluslar, yenilik tiretme, vb.

Fizyolojik ihtiyaglar Maslow’ un teorisinde temeldir. Birey bir¢ok seyi
arzulayabilecegi gibi, ilk Once gercek ihtiyaglart olan fizyolojik ihtiyaglarinin pesine
diisecektir. Giivenlik ihtiyaglari, ise kendisini garantiye alma, konfor arayisi1 halidir.
Isini garanti gérmek istemesi, yaslilikta ki yasantisinin seviyesi, ailesinin kaygisi ve is
hayatina dair giivensizlik vb. Giivenlik ihtiyaclarinin saglanmasiyla birey ait hissetme
duygusuyla hareket edecek ve bir sosyal gruba girmeye galisacaktir, 6rgiite baglanma
istegi de olusacaktir. Birey onemsedigi kisiler tarafindan kendisinin kabullenilmesini
arzu edecektir (Eren, 2003).

Motivasyonu saglayan motivler, bagl faktorler ve digsal unsurlar bulunmaktadir.
Motive edici 6geler sorumluluk duygusu, terfi, kariyer gelistirme, basarma istegi, vb.
Bunlarin olusma hayali veya gergeklesmesi bireyi motive edecektir. Bunlarn
hedeflenemedigi, olusamadigi durumlarda is gbéren motive olamayacaktir. Digsal
unsurlar ise; tcret artisi, maas durumu, pirimler, is kosullari, is giivenligi, ¢alisma
ortami, ¢evresel etkenler gibi unsurlardir. Bu unsurlarin bireyin hayatinda varliklar1 ya
da yokluklar1 en alt limit olarak bildikleri olacaktir. Bunlarm olmadigi durumlarda
motivasyon saglanmasi beklenemeyecektir. Gergeklesen ve yerine getirilen unsurlar

sayesinde motivasyon saglamak miimkiin olacaktir. Digsal unsurlar ve motive edici
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faktorler bir arada var olmasi gerekmekte, motivasyon bdoylelikle tam gerceklesme

diizeyine gelecektir (Eren, 1998).

4.3.1.2. Herzberg' in iki Etmenli Teorisi

Bu kuram, Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisini olustururken kullandig: ihtiyaglar
alt ve st diizey ihtiyaglar olarak bolmesiyle olusmustur. Herzberg teorisinin arastirma
kisminda iki yliz muhasebeci ve miihendisle yaptigi arastirma sonucu elde ettigi

bulgulara gore hareket etmistir.

Isletmede bireyin bulundugu ortam icerisinde kendini kotii hissetmesi ve ortamda
kendisini iyi hissetmesi seklinde giidiilenmesini etkileyen faktorler olarak ayirmustir.
Bireyin Orgiit igerisinde is tatminini, ortamda kalmaktan hosnut olmasini

saglayabilecegi ya da caligmasinin miimkiin olmayacagini diistindiiren digsal unsurlardir

(Eren, 1998).

Herzberg’ in calismasi sonucu kabul edilen dissal unsurlar ve i¢sel unsurlar:

Digsal unsurlar

Isletme politikalar1 ve ydnetimsel kotiilesme,

- Teknik bilgi eksikligi ve ise sahip ¢ikilmamasi,

- Yonetici ve 1§ goren iligkilerinin kotiiliigi,

- Calisma kosullarinin ve ortamin yetersiz olusu,

- Ucret artisinin yeterli olmayis,

- Yatay seviye is gorenler arasinda iletisim bozuklugu ve gecimsizlikler,

I¢csel unsurlar

- Isi basarmanin sonucunda ki haz,
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- Bilgi ve becerilerine uygun iste ¢alisma,

- Yeteneklerine uygun iste ¢alisma,

- Yetki ve sorumluluk sahibi olma,

- Iste yiikselebilme imkanlarinin olmast,

Egitim ve kariyer gelistirme imkanlar1 sayesinde 6grenme ve gelisim

gosterme.

4.3.1.3. Erg Teorisi

Teoriye gore belirlenmis olan ii¢ ihtiyacin bas harfleriyle tanimlandigi igin
“E.R.G.” adiyla bilinen teori Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Calisma hayatindaki
ihtiyaglarla ilgili agiklamalar yapan bu teoridir. Bu ihtiyaglar, Varolus (Existence), Iliski
kurma (Relatedness) ve Gelisme (Growth) gereksinimleridir. Var olma, beraber olma ve
gelisme teorileri Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde ki ihtiyaglarin {i¢ tanesiyle

de aciklanabilir.

Var olma ihtiyact Maslow' un teorisinde ilk ihtiyactir. Beslenme, barinma gibi
fizyolojik gereksinmelerdir. Ikili iliskiler kurma ihtiyaci, Maslow' un giivenlik ve sosyal
ithtiyaclarindandir. Gelisme ihtiyaci, Maslow' un kendini gergeklestirme ihtiyact gibi
sonda yer almakta ve olusturulan bir standarttan yukari gitme arayisi, bireyin benligiyle
ilgi ihtiyaglaridir. Bireyin, kendisini ger¢eklestirme duygusu ve zirveyi arzulama, isinde

en iyi olma, biiyiik basarilara imza atma istegiyle ilgilidir (Eren, 1998, 12).

4.3.1.4. Basarma ihtiyaci Teorisi:

D. Mc. CLELLAND tarafindan gelistirilen teoriye gore insanlar1 motive etmek
icin ii¢ temel faktor vardir. Basari, glic ve iiyelige kabul edilme seklinde veya ii¢ giidii
teorisi olarak da adlandirilirlar. Bu teoriye gore bireyler icin en O6nemli motivasyon
kaynagi; Basariya ulasma, kazanma duygusu, biitiin toplumlarda ve sosyal ¢evrelerde

bireyleri etkiledigini ifade etmektedir.
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Bu ii¢ glidii kurami soyle agiklanabilir (Eren E,1998);

-.Bagarma ihtiyaci; Bireyin belirledigi hedef ulasilmasi ¢ok calisma, bilgi
birikimi, giic ve gerekli davramiglart gostermeyi gerektirmektedir. Bu yapilmasi
gerekenler, bireyi kazanmaya ve basarili olmaya giidiileyerek, cok c¢aligmasini

saglayarak motive etmektedir.

- Iliski kurma ihtiyac1; Bireyler yasamsal faaliyetlerin yani sira iletisim kurma,
birlikte yasama, paylasimc1 ve sosyal iligkiler kurma davranislarini gosterirler. Yalnizlik
bireyleri mutsuz ve umutsuzluga siiriiklerken, iligkiler kurma ve iletisime gegmek ise

bireylere umut vermekte, sebeplerinin olmasini saglamaktadir.

- Gii¢ kazanma ihtiyaci; Bireyler otorite kurma veya var olan otoritelerini
gelistirme, bagkalarina tesir edebilme, diger odaklarini etkileyebilme, giice sahip olma
veya giiciinii koruma gibi davraniglar sergilerler. Bu durum da ugrunda miicadele
etmeyi, diisinmeyi, hayal kurmayir ve cok calismayi gerektirmekte, motivasyonu

saglamaktadir.

4.3.2. Siire¢ Teorileri

Bu teori birey davranislarinin nasil kontrol altinda tutulacagini agiklamaya
calismaktadir. Bekleyis teorisi, esitlik teorisi, amag teorisi ve hedef tayini teorisi olarak
dort baslik halinde incelenmistir. Siire¢ teorileri arasinda en fazla dikkat ¢eken teori

beklenti teorisidir.

4.3.2.1. Bekleyis Teorisi

Ik olarak Wrom tarafindan ortaya atilmis, daha sonra Lawler ve Porter’in

Gelistirilmis Bekleyis Teorisi ile ayn1 temel {izerine devam ettirilmistir.

Bu teori iki farkli agiyla, odak noktasini olusturan unsurla incelenebilir. Birincisi
beklenti, ikincisi ise sonuctur. Is goérenin 6diilii isteme derecesi, arzu yogunlugu
bekleyistir. Is gorenin emek ve calismasinin karsilik gérmesi, odiillendirilmesi ise

sonuctur. Is gorenin odiilii isteme derecesi, arzu yogunlugu, beklenti ve bekleyisi
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yiiksek ise motive olacak, bu motivasyona g¢alisanin biitiin enerjisini ortaya koyarak
cikararak calismasini saglayacaktir. Sonug ise motivasyon agisindan biiyiik 6nem arz
etmekte, hak ettigi 6diili aldigin da tatmin gerceklesmis olacaktir. Ciinkii birey sonug
odakli degerlendirmelerle hareket etmektedir. Sonucun degeri bu teoride degerlilik

(valence) kavramu ile adlandirilmaktadir (Eren, 1998).

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi ise Vroom’un teori modelini
esas alarak eklemeler yapmistir. Ortak nokta olarak valens ve bekleyisten etkilenen
motivasyon durumudur. Lawler ve Porter, yiiksek gayret, yiiksek ¢aba géstermenin her
zaman ve her kosulda yiiksek performansa ulastirmayacagimi anlatir. Bireyin, gayreti

yani sira yeterli bilgi, beceri, tecriibe ve kabiliyete sahip olmas1 gerekmektedir.

4.3.2.2. Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik teorisinin ¢ikis noktasi; calisanlarin is iliskilerinde ve sonugcta
olusacak odiillendirme noktasinda esit muamele gorme arzusunda olmalaridir. Is
gorenin isi yapmasiyla mutlu olmasindan ziyade sonucunda ki gordiigii esitlik veya
esitsizlige bagli olan durumdur. Bireyin isine verdigi emek karsiliginda aldigi sonug ile
orgiitte calisan diger is arkadaslarinin ise verdikleri emek, neticesinde digerlerinin

aldigiyla kendisinin aldiklarini karsilagtirmasi halidir.

Bu durumlarin sonucuna gore algiladigr esitlik veya esitsizlik diisiincesine gore
davraniglarin1 sekillendirecek, bu kiyasa gore kendini konumlandiracaktir. Yoneticiler
odiillendirme degerlendirmelerini adaletli yapmalar1 gerekmekte, yoksa adaletli ve
adaletsiz odiillendirmeye kars1 verilecek tepkilere hazir olmalidirlar (Eren, 1998).

- Esit gayret sonucunda esit 6diillendirilmelidir.

- Esitlik ya da esitsizlik algisi, is gorenin orgiit igerisinde veya disarisinda

yaptig1 kiyaslar ve karsilastirmalarin sonucudur.
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- Esitsizlige verilen tepkiler bireyden bireye karakter yapisina gore degislik

gosterebilir.

4.3.2.3. Amag Teorisi

Locke’ nin amag teorisi olarak anilan teorinin temel fikri ise bireylerin
belirledikleri amaglarin ulasilabilirlik dereceleridir. Ciinkii amacin, isin bir nesnesi
oldugunu ifade eder. Belirginlik, giigliik ve yogunluk, amag belirlemenin ti¢ 6zelligidir.
Belirginlik, amacin sayisal 6l¢iilmesi sonucunda Ki degeridir. Giigliikk, amaca ulasmak
icin gerekli yeterliliktir. Yogunluk ise amaca ulagmak icin nasil yapilacagini

belirlemektir.

Motivasyon ile amag belirleme iliskisinin 6zelliklerinden birisi amaglarin agik ve
net olarak belirlenmis olmasidir. Motivasyon bireyin belirledigi hedeflere, amaglara
gore degiskenlik gosterebilir. Is gorenlerden zor bir amag secenler, zor bir hedefe
goziinii dikenler, kolay amag ve hedefleri segenlere gore daha fazla motive olacaklardir.
Ucret durumu, degerli hissetme, saygi duyulmasi, fikirlerini rahatca sdyleyebilme
isgbren motivasyonunu etkiler. Bireye yon veren duygular, diistinceler, olaylara

yaklagimda is gorenin amacini belirlerken etkilendigi i¢sel faktorlerdir (Eren, 1998).

4.3.2.4. Hedef Tayini Teorisi

Motivasyonda beklentiler azimsanmayacak kadar énemli yer alir. islerin zorluk
dereceleri yani zor fakat yapilmasi miimkiin islerle is performansi arasinda baglanti
oldugudur. Bu teori ile ilgili 20 ayri gruptan is gorenlerle yapilan aragtirmalar

sonucunda su sonuglar elde edilmistir (Eren, 1995).

- Yapabileceginin en iyisini yap, olabilecegin en iyisi ol diisiincesi is gorenleri

daha fazla motive eder,

- Zor ama ulasilabilir hedefler ulasilmas1 kolay hedeflere gore daha c¢ok liretim

saglar, fakat oncelikle 1 goren hedefi kabullenmelidir,
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- Hedeflerin belirlenmesi, bir istiin talimati yerine calisanlarin gayreti ile

gerceklesirse liretim daha fazla olacaktir,
- Is gorenlerin, isin sonunda performanslari hakkinda geri bildirim almalari

yararlidir. Ciinkii geri bildirim alanlar, almayanlara gore daha fazla is cikarttiklar

goriilmektedir.
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5. BOLUM: NEPOTIiZMIN ISGOREN MOTiVASYONLARI
UZERINE ETKILERININ ARASTIRILMASI

Bu arastirmada, nepotizm, aile ve akraba kayirmaciligi ile ¢alisanlarin
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi ve etkileyip etkilemedigi

acisindan degerlendirilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, nepotizm, aile ve akraba kayirmaciligi ile is gorenlerin
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iligki ve etki olup olmadigini, belirleyebilmektir.
Calisan motivasyonunun; verimlilik, kalite, aidiyet duygusu, gelisme ve gelistirme,
kalkinma gibi sonuglarla dogru orantili bir iliskide olacagindan, is goren
motivasyonunun saglanmasiyla isletmelerin potansiyellerini arttiracagi ve ilkemize
katma deger, istihdam saglayacagi noktasinda biiyiik dnem tasidigi diisliniilmektedir.
Nepotizm durumlarinin ortaya ¢iktigi hallerde is gérenin motivasyonunun olumlu ya da
olumsuz etkilenigleri, nepotizmle karsilasmayanlarla motivasyon diizeylerini
kiyaslanmasi, is gorenlerin kendi mesleklerine ve aragtirmada konu olan kavramlar

hakkinda diisiincelerinin belirlenmesi bu ¢aligmanin temel amacini olusturmaktadir.

5.2. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma; maddi ve zaman kisitlar1 ¢ergevesinde elverdigi Olciide yapilmis

ve asagida siralanan nedenlerce sinirlandirtlmigtir:

Bu arastirma calismasi 1 arastirmaci tarafindan, 1 6zel sirketin Istanbul il
smirlart igerisindeki birimlerinde uygulanarak hazirlanmistir. incelenen konunun is
yasantist igerisinde ¢cogu kez g6z ardi edilen, konusulmaktan kaginilan bir sorun olmasi
ve ayrica yoneticinin/ isletme sahibinin i gorenlerine karsi tutumlarini da ortaya
cikartmasit durumundan dolay1 bircok isletmeyle goriisilmiis fakat sirketler, resmi

kurumlar tarafindan talep olumlu karsilanmamastir.
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Arastirma calismasindaki Orneklem grubun ifadelere verdikleri yanitlarin/
katilimlarin gercegi yansittigi ve hipotezleri test edebilecek diizeyde hazirlandigi

varsayilmaktadir.

Arastirmamin Kisitlari ve sebepleri;
- Nepotizm ile ilgili arastirmalarin az olmasi bu nedenle literatiirde konu ile ilgili
fazla ¢alisma olmamasi gibi sinirliliklar da c¢alisma kapsaminda karsilasilan diger

zorluklardir.

- Aragtirmanin uluslararas1 denetleme sirketinde yapilmasi ve personelin yogun
olmalar1 nedeniyle kisitli zamana sahip olmalar1 kendilerine erisim a¢isindan engeller

olusmasina neden olmustur.

- Aragtirma veri toplama araci olarak kullanilan anketteki ifadeler ile

sinirlidir.

- Yeterli sayida orneklem bulunmasina c¢abalanmasi zaman sinirlili§ina neden

olmustur.

- Ozel Isletme, sirket ve kurumlarin ydnetim anlayiglarinin, nepotizm
gerceklesmesi durumlarinin ve is gorenlerinin motivasyon diizeylerinin tespit edilmesi
neticesinde prestij kaybina ugruma korkulari nedeniyle arastirma c¢alismasina
katilmamalari, 6rneklem bulunmasinda caba sarf edilmesi zaman smirhilifina sebep

olmustur.

5.3. Arastirmamin Yontemi (Metodolojisi)

Bu arastirma, hazirlanan anket sorularina verilen cevaplardan elde edilen
sonuglarla gergeklestirilmistir. Anket formlari, is gorenlerin ankete verecekleri
yanitlarin arastirmanin amact disinda kesinlikle kullanilmayacagi belirtilerek bizzat

elden verilerek ulastirilmistir.
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Calismanin uygulanmasina olanak taniyan uluslararasi denetim, danismanlik,
vergi hizmetleri alaninda ki firmanimn Tiirkiye ofisinin Istanbul’da bulunan subeleri bu
arastirmanin evreninin, bu subelere bagli olarak faaliyet gosteren departmanlarda

bulunan is gérenler ise, arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Is gorenlere calismani veri toplama araci olan, anketten toplam 240 adet elden
dagitilmis olup, 170 adeti tam dolu olarak geri alinmistir. Ankete verdikleri yanitlarin
dogru ve gercekei oldugu kabul edilmistir. Verilerin toplanacagi 6rneklemin evreni
temsil ettigi ve veri toplama aracinin arastirma amaglarina uygun veri toplayabildigi

varsayilmistir.

Calismaya baslangic asamasinda arastirma i¢in ilk olarak literatiir taramasi
yapilip daha 6nce ayni alan ve benzer konularda yapilmis olan calismalara iliskin
bilgiler elde edinilmeye calisilmistir. Literatiir taramasi sonucunda iki anket formu
olusturulmustur. Hazirlanan anketlerden 6nce katilimcilarin; demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular (8 adet) bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinii olusturan
is gorenlerin igletmedeki nepotizmi algilamalarinin dikkate alinarak cevaplanacak olan
nepotizm ile ilgili ifadelerden (14 adet) olugsmaktadir. Anketin ii¢lincii bolimii ise is
gorenlerin motivasyon diizeylerini ortaya koymak icin hazirlanmis olan yine is
gorenlerin degerlendirerek cevaplandiracaklar1 ifadelerden (13 adet) olusan boliimdiir.

Anket toplam 8 demografik soru ve 27 belirleyici ifadeden olusmaktadir.

Is gorenlere verilen anket formunda yer alan ikinci boliim ifadeleri; Arastirmada
ki; “nepotizm” ile ilgili ifadeler olup, Asunakutlu ve Avci (2009)’nin makalesinden
alinmig olup, atif yapilan arastirmalarin ana kaynaklarinin orijinali; hem Abdalla vd.,
(1998:564-566) tarafindan olusturulan dlgekten hem de Ford ve McLaughin (1985:57-
61) tarafindan nepotizmi tanimlamaya iliskin ¢alismadan yararlanilarak hazirlandigina
ulagilmistir. Abdalla vd., (1998:564-566) tarafindan olusturulan olgekte nepotizmi
6l¢meye yonelik bazi ifadelerin tarzlarinda degisiklikler yapildig: tespit edilmis olup,

caligmada kullanilmak {izere nepotizmi 6lgmeye yonelik 14 ifade kullanilmastir.
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Anket formunda yer alan ti¢lincii bolim motivasyon ile ilgili ifadeler ise; M.

Kocaoglu’nun (2007) “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalari

ve Motivasyon Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” bashikli

yiiksek lisans tezi anketinde kullanmis oldugu, Yrd. Dog¢. Dr. Turhan Erkmen’in

yardimiyla hazirlanan anket sorularindan alinan 13 ifade kullanilmistir. M. Kocaoglu

calismasinda Motivasyon ile ilgili 3. boliimii igin yaptig1 cronbach’ alpha degerini 0.936

diizeyinde tespit etmis, giivenilirligi gegerli diizeydedir.

Bu arastirmada yedi hipotez gelistirilmistir:

Hipotezler:

1-HO

: Nepotizm ile Motivasyon arasinda iliski yoktur.
1-H1:
2-HO:
2-H1: Nepotizm algis1 yasa gore farklilik gosterir.
3-HO:
3-H1:
4-HO:
4-H1: Nepotizm algis1 ¢alisma yilina gore farklilik gosterir.
5-HO:
5-H1:
6-HO:
6-H1:
7-HO:
7-H1:
8-HO:
8-H1:

Nepotizm ile Motivasyon arasinda iliski vardir.

Nepotizm algis1 yasa gore farklilik gostermez

Motivasyon diizeyi yasa gore farklilik gdstermez.
Motivasyon diizeyi yasa gore farklilik gosterir.

Nepotizm algis1 ¢alisma yilina gore farklilik gostermez.

Motivasyon diizeyi ¢aligma yilina gore farklilik gostermez.
Motivasyon diizeyi ¢alisma yilina gore farklilik gosterir.
Nepotizm algisi cinsiyete gore farklilik gdstermez.
Nepotizm algisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Motivasyon diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermez.
Motivasyon diizeyi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Nepotizmin is géren motivasyon diizeyine etkisi yoktur.

Nepotizmin is géren motivasyon diizeyine etkisi vardir.

Aragtirma kapsamina alinan is gorenler ankette yer alan her ifadeye 5°1i Likert

Olgegi iizerinden siniflandirilmis olan “1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum;

3= Kararsizim; 4= Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum” derecelerinden kendilerine

en uygun olan segenegi isaretlemeleri istenmistir.
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Anketin uygulanmas1 sonucunda elde edilen verilerin bilgisayar ortamina
aktarildiktan sonra istatistiksel ¢oziimlemeler i¢in SPSS 23.0 (Statistical Package for

Social Sciences) programi kullanilmistir.

Nepotizm Algisini belirleyen ifadelerin olumsuz olmasi ve motivasyon diizeyini
belirleyen ifadelerinde olumsuz olmasindan dolayr nepotizm ifadelerine gore
motivasyon ifadeleri diiz kurulmus daha sonra Transform- Recode- In to Same
Variables adimlari izlenerek tekrar ters kodlanarak kurulmustur. ifadeler diger ifadelerle
negatif korelasyona sahiptir. Likert 6lgegi eski degerler 5 ise 1, 1 ise 5 olmustur.
Olumsuz ifade icin “kesinlikle katilan” birey digerleriyle korelasyona girmis olan
ifadeler i¢in “kesinlikle katilmiyor” seklindedir. Nepotizm ifadelerine gore motivasyon

ifadeleri ters kurulmustur.

5.4. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi

Tablo 1: Nepotizm Algis1 Ifadeleri
Giivenirlik Istatistikleri

Guvenilirlige
Katilan ifade
Cronbach’s Sayisi
Alpha Katsayisi N
,946 12

Aragtirma i¢in kullanilmis olan anket formunun ve ifadelerinin giivenilirlik
analizi igin Cronbach’s Alpha teknigi kullanilmigtir. Anket igin bu arastirma
kapsaminda yapilan ilk yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha
katsayis1 0.929 olarak tespit edilmistir. 9. ifade degisken degeri alfa katsayisindan daha
yiiksek bir (,944) degere sahip oldugu i¢in elenmistir. 9. Ifade ifadenin elenmesinden
sonra yapilan Cronbach’s Alpha katsayisinin 0.944 olarak tespit edilmis fakat son ifade
olan 14. degisken degeri alfa katsayisindan daha yiiksek bir (,946) degere sahip oldugu
icin elenmistir. Son ifadenin elenmesinden sonra yapilan Cronbach’s Alpha katsayisinin
0.946 olarak tespit edilmesi, anketin giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
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Nepotizm algisini dlgen ifadeler ile Motivasyon diizeyini 6lgen ifadeler i¢in ayr1

Cronbach’s Alpha giivenilirlik istatistikleri yapilmuistir.

Tablo 2: Motivasyon Diizeyi Ifadeleri
Giivenirlik Istatistikleri

Glvenilirlige
Katilan ifade
Cronbach’s Sayisi
Alpha Katsayisi N
,976 8

Arastirma i¢in kullanilmis olan anket formunun ve ifadelerinin giivenilirlik
analizi i¢in Cronbach’s Alpha teknigi kullanilmistir. Anket i¢in bu arastirma
kapsaminda yapilan ilk yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsayis1 0.965 olarak tespit edilmistir.

Ik (1. ifade) ve 24. ifade degisken degerleri alfa katsayisindan daha yiiksek bir
degere (,966) , (,969) sahip oldugu i¢in elenmistir. Ilk ve 24. ifadenin elenmesinden
sonra yapilan analizde Cronbach’s Alpha katsayisi 0,971 ¢ikmugtir. Son (27. ifade)
degisken degeri alfa katsayisindan daha yiliksek bir degere (,972) sahip oldugu i¢in
elenmistir. Son ifadenin elenmesinden sonra yapilan Cronbach’s Alpha katsayis1 0.972
cikmistir. 25. ifade degisken degeri alfa katsayisindan daha yiiksek bir degere (,973)
sahip oldugu igin elenmistir. 25. ifadenin elenmesinden sonra yapilan Cronbach’s Alpha
katsayist 0,973 ¢ikmustir. 26. ifade degisken degeri alfa katsayisindan daha yiiksek bir
degere (,976) sahip oldugu icin elenmistir. 26. ifadenin elenmesinden sonra yapilan
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,976 ¢ikmistir. Diger degiskenlerin uyumlu oldugu goriilen
0,976 olarak tespit edilen deger, anketin giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin ifadeye katilim durumlar1 ile hipotezler acisindan
bulgular haline getirilmesi ve bu bulgularin degerlendirilmeleri tablolar halinde

asagidaki bagliklar altinda gosterilmis ve analiz edilmistir.
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5.4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 3’e gore arastirma yapilan Isletmede, arastirmaya katilan bireylerin geng
ve orta yasta oldugu neticesi ortaya ¢ikmis olup, en biiyiik yas oranindaki katilimci
sayist 1 kisidir. Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet durum sayilarinin birbirlerine yakin
oldugu fakat kadin is gorenlerin erkek is gorenlere gore sayilarinin daha fazla oldugu
gbzlemlenmistir. Arastirma yapilan isletmenin 6zel sirket oldugu, isletmede ¢alisanlarin
caligma siireleri incelendiginde 0- 5 yildir ¢alisan is gorenlerin 64 kisi ile toplamin
%38,2° sini olusturdugu gozlenmis olup isletme igerisinde arastirmaya katilanlar
arasinda isletme sahibi/ yoneticiye yakmligi bulunan 1 tek birey vardir. Isletme
icerisinden arastirmaya katilanlar arasinda egitim seviyesinin yiiksek oldugu ve
katilanlarin % 88,8’ 1 iiniversite, % 11,2’ si yiiksek lisans/doktora mezunu olup, lise

mezunu katilimciya rastlanmamastir.

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagihim

Demografik s
Ozellikler Ozellik Siklik %
Segenekleri
20-25 25 14,7
26-30 48 28,2
31-35 34 20,0
Yas
36-40 34 20,0
41-45 28 16.5
46-50 1 0,6
Toplam 170 kisi % 100
L. Kadin 89 52,4
Cinsiyet
Erkek 81 47,6
Toplam 170 kisi % 100
Bekar 75 441
Medeni Durum Evli 93 54,7
Dul 2 1,2
Toplam 170 kisi % 100
Egitim Durumu Lise - -
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Universite 151 88,8

Yiiksek Lisans/Doktora 19 11,2
Toplam 170 kisi % 100
1000-2000TL 41 24,1
T0p|am Gelir 2001-3000TL 25 14,7
Seviyesi Durumu 3001-4000TL 71 41,8
4001-5000TL 33 12,4
Toplam 170 kisi % 100
0-5 y1l 64 38,2
. . 6-10 yil 43 25,3
Isletmedeki
. 11-15 yil 41 24,1
Calisma Siiresi
16-20 yil 21 12,4
21-25 yil = -
Toplam 170 Kisi % 100

Devlet Kurumu - -

Isletme Yapisal Tiirii

Ozel Sirket 170 100
Toplam 170 Kisi % 100
Isletme Var 1 0,6
Sahibi/Y 6neticiye
Yakinlik Yok 169 9.4
Toplam 170 Kisi % 100

5.4.2. Katihmecilarin Nepotizm Algis1 ve Motivasyon Diizeyi

Ifadelerine Katihm Durumlar:
Tablo 4’de 5°li Likert Olcegine goére hazirlanan anket ifadelerine katilim

durumlar1 belirtilmis. 5°li Likert Olcegine goére Kesinlikle Katilmiyorum: 1,
Katilmiyorum: 2, Kararsizim: 3, Katiliyorum: 4, Kesinlikle Katiliyorum: 5 seklinde
puanlandirilmigtir.  Tabloda her bir ifadenin karsisinda bulunan {ist {iste 2’li
kutucuklardan iiste ki kutucuklar hangi ifadelere ka¢ kisinin katildigimi yani katilim
sayisint gostermektedir. 170 kisilik katilimci olmasi hasebiyle iist kutucuklarin her
birisinin kendi icerisinde yatay toplanmast sonucunda toplam katilimci sayist olan 170

bulunacaktir. Her bir ifadenin karsisinda bulunan alt kutucuklar ise ifadelere katilim
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oranlarinin yiizdelik karsiligidir. Bu kutucuklarda kendi igerisinde yatay olarak

toplandiginda % 100 oran1 bulunacaktir.

Arastirmaya katilanlarin, isletme igerisindeki nepotizm algilar1 ve nepotizm
diisincelerini belirlemek adina yapilmis olan, nepotizm anketinin ifadelerine verilen
cevaplarin dagilimlari, katilim sayilari, yiizdelik oranlari, ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 gosterilmistir.

Tablo 4’ de goriildiigii gibi nepotizm algis1 ifadelerine katilim diizeylerinde,
katilimcilarin en fazla ayni 6lgege katilim gosterdigi ilk iki ifadeden birincisi olan 5.
ifade % 73,5 ylizdeyle aym ifadede ayni Olgege katilim gostermesiyle, ortalamalar
4,6824 olarak hesaplanmistir. “Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir” ifadesine 125
katilimer “Kesinlikle Katiliyorum” demistir. Isletmede ¢alisanlarin terfi sisteminde isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorlerin 6n planda tutuldugu ve bu durumun is
gorenlerin ¢ogu tarafindan algilandif1 anlasilmaktadir. ikinci en fazla ayni dlcege
katilim gosterilmis olan ifade ise, 11. ifadedir. Bu ifade ise; “Bu isletmede yetki
oncelikle akrabalara devredilmektedir”, % 69,4 yiizdelik olarak “kesinlikle katiliyorum”
seklinde 118 birey tarafindan katilim ortalamasi 4,6235 olacak seklinde yanitlanmigtir. “
Kesinlikle katiliyorum” 6lgegine en az katilim gosterilmis ifade ise 9. ifade olan; “Bu
isletmede yoneticilerin akrabalari olan kisilerden ¢ekinirim”, 3,3000 ortalama ile % 25,9
yiizdelik olarak, 44 birey tarafindan bu sekilde yanitlanmistir. Bu ifadeye katilim
durumundan da anlasilacagi gibi is gorenler beraber calistiklar1 is arkadaslarindan

yOneticilerin akrabalar1 olanlardan ¢ekinmemektedir.
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Tablo 4: Katihmeilarin Nepotizm Algisi ifadelerine Katihm Diizeyleri

A
= (=0
= R =
~| §| 8| | 2 & %
£ 2| ¢ §| B %] 5| B
= | 5 N = =5 3 3
2 = = 5 = o o
< =i S
S =
=
= 8
1. Bu isletmede
calisanlarin terfi 1 - 13 72 84
etmesinde bilgi, beceri ve 170 | 4,4000 | ,68284
kabiliyetler ikinci planda | % % % %
kalmaktadir. 06 | | 76 | 4240 | 494
2. Bu isletmede ne kadar
basarili olursam olayim, 1 2 11 86 70
isletme yoneticilerinin 170 | 4,3059 | ,69697
akrabalarinin oniine [ oy % % % %
gegemem. 0,6 1,2 6,5 50,6 | 41,2
3. Bu isletmede
calisanlarin terfi 2 2 10 82 4
ettirilmesinde  akrabalik 170 | 4,3176 | ,74121
iliskileri oncelikle | % % % % %
dikkate alinir. 12 12 59 | 482 | 435
4. Bu isletmede isletme
e e 2 1 11 83 73
yoneticilerinin
akrabalarinin terfi 170 | 4,3176 | ,72507
- % % % % %
etmesinin  daha kolay
. . 1,2 0,6 6,5 48,8 | 42,9
oldugunu diisiintiyorum.
5. Bu isletmede
1 1 4 39 125 | 170 | 4,6824 | ,60982
calisanlarin terfi
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ettirilmesinde, isin

gerektirdigi nitelikler | % % % % %
disindaki faktorler o6n | 0,6 0,6 2,4 229 | 73,5
planda tutulmaktadir.
6. Bu isletmenin yonetim
1 2 3 76 88
kadrosunda akrabasi olan
hsanlar diger kisilerd 170 | 4,4588 | ,65367
galisanlar diger kisilerden |—~ % % % %
itibar gdrmektedir. 0.6 12 18 447 | 518
7. Bu isletmedeki alt ve
orta kademe yoneticiler, 1 1 4 83 81
akrabasi olan calisanlara 170 | 4,4235 | ,63202
daha farkli | %2 | % | % | % | %
davranmaktadir. 0,6 0,6 2,4 488 | 47,6
8. Bu isletmede
yoneticilerin akrabalarmi | 1 2 5 50 112
isten ¢ikarmanin veya
i 170 | 4,5882 | ,66696
onlara ceza vermenin
% % % % %
1duk ldug
olukea ot OICUEINN ) 06 | 12 | 2,9 | 294 | 659
diisiiniiyorum.
9. Bu isletmede | 19 35 36 36 44
yoneticilerin  akrabalari % % % % % 170 | 3,3000 | 1,34934
olan kisilerden ¢ekinirim. 112 | 206 | 212 | 212 | 259
10. Bu isletmede
akrabalar1 olanlar 1 1 5 o1 112
isletmenin 170 | 4,6000 | ,63804
kaynaklarindan daha | % % % % %
kolay yararlanmaktadir. 0,6 0,6 2,9 30,0 | 659
11. Bu isletmede yetki 1 2 5 44 118
Oncelikle akrabalara 170 | 4,6235 | ,66130
] ) % % % % %
devredilmektedir.
0,6 1,2 2,9 259 | 69,4
12. Bu isletmeye eleman
1 1 6 68 94 | 170 | 4,4882 | ,65487

aliminda akrabalara
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oncelik verilmektedir. % % % % %

0,6 0,6 3,5 | 40,0 | 55,3

13. Bu isletmeye eleman

1 - 7 64 98
aliminda akrabasi olanlar
170 | 4,5176 | ,63641
se¢im stirecinde | o4 % % %
zorlanmazlar. 06 i 41 | 376 | 576
14.  Bu isletmeye
- - 3) 60 105

eleman aliminda

yonetim  kadrosunda

170 | 4,5882 | ,55029

yer alan kisilerin % % %

referansi oldukca 29 | 353 | 61,8

Onemlidir.

Tablo 5 de 5° li Likert Olgegine gore hazirlanan anket ifadelerine katilim
durumlarr belirtilmis. 5° li Likert Olcegine gore Kesinlikle Katilmryorum: 1,
Katilmiyorum: 2, Kararsizim: 3, Katiliyorum: 4, Kesinlikle Katiliyorum: 5 seklinde
puanlandirilmistir. Tabloda her bir ifadenin karsisinda bulunan st iiste 2’li
kutucuklardan tiste ki kutucuklar hangi ifadelere kac kisinin katildigin1 yani katilim
sayisint gostermektedir. 170 kisilik katilimci olmasi hasebiyle iist kutucuklarin her
birisinin kendi igerisinde yatay toplanmasi sonucunda toplam katilimci sayist olan 170
bulunacaktir. Her bir ifadenin karsisinda bulunan alt kutucuklar ise ifadelere katilim
oranlarinin yiizdelik karsiligidir. Bu kutucuklarda kendi igerisinde yatay olarak

toplandiginda % 100 orani bulunacaktir.

Arastirmaya katilanlarin, isletme igerisindeki motivasyon algilart ve motivasyon
diizeylerini belirlemek adina yapilmis olan, motivasyon anketinin ifadelerine verilen
cevaplarin dagilimlari, katilim sayilari, ylizdelik oranlari, ortalamalari ve standart

sapmalar1 gosterilmistir.

Tablo 5’ de goriildiigli gibi motivasyon diizeyi ifadelerine katilim diizeylerinde,
katilimeilarin en fazla ayni 6lgege katilim gosterdigi ilk iki ifade 15. ve 27. ifadelerdir.

% 51,8 ve % 51,2 yiizdeyle aym1 ifadede ayni Olgege katilim gosterilmesiyle,
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ortalamalar1 4,4235 ve 4,3588 olarak hesaplanmistir. “Son zamanlarda motivasyonumun
azaldigmmi diisiiniiyorum.” ve “Calisma performansimin azaldigini diistinliyorum*
ifadelerine sirasiyla 88, 87 katilime1 “Kesinlikle Katiliyorum” demistir. Isletmede
calisanlarin motivasyonlarinin azaldigini hissetmeleri ve c¢alisma performanslarinin
azaldigmmi disiindiikleri, bu konulara katilimin yiiksek oldugu anlasilmaktadir.
“Kesinlikle katiliyorum” 6lgegine en az katilim gosterilmis ifade ise 24. ifade olan; “Is
ortaminda c¢alisma arkadaglarimla ¢atisma yasiyorum”, ifadesinin ortalamasi da
2,6529’dur. Bu ifadeye katilim durumundan da anlasilacagi gibi is gorenler beraber
calistiklar1 is arkadaslariyla catisma yasama durumlari diisiik diizeydedir.

Tablo 5: Katihmeilarin Motivasyon Diizeyi Ifadelerine Katiim Diizeyleri

A =
@, 5
=] @,
= ~ S,
Z| 8| v F| E o @
; 5 S = N = w
] )

£ 2| ¢l s| 8| " = | 3
= S N = = 3 3
= £ = = & o >
< =4 S
S =
=
S =4

15. Son zamanlarda 1 1 11 69 88

motivasyonumun % % % % % 170 | 4,4235 ,69447

azaldigini diigiiniiyorum. 0.6 0.6 65 | 406 | 518

16. Is yerinde 5 36 38 63 28

bulunmamak i¢in ¢esitli % % % % % 170 | 3,4294 | 1,08691

29 | 21,2 | 224 | 37,1 | 16,5

bahaneler uyduruyorum.

17. Isime kars1 5 27 42 63 33

bagliligimin  azaldigim % % % % % 170 | 3,5412 | 1,06647

29 | 159 | 24,7 | 37,1 | 194

hissediyorum.

18. Bu isin bana bir 4 22 39 52 53

gelecek vaat edecegine % % % % % 170 | 3,7529 | 1,10304

24 | 129 | 229 | 30,6 | 31,2

inanmiyorum.
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‘ 4 34 34 69 29
19. Isimden sogudum.
) 170 | 3,5000 | 1,06726
Isteksiz is yaptyorum. % % % % %
24 | 20,0 | 20,0 | 40,6 | 17,1
4 32 39 63 32
20. Sabahlarn ise gelmek
istemiyorum. % % % % % 170 | 3,5118 | 1,07273
24 | 188 | 229 | 37,1 | 18,8
4 29 38 68 31
21. Kendimi ¢alistigim 170 | 35471 | 104944
yere ait hissetmiyorum. % % % % | % ' '
24 | 17,1 | 22,4 | 40,0 | 18,2
22. list1g i
Cabstigim —iste |, 1 o) | 40 | 52 | 53
kariyerimde
170 | 3,7588 | 1,09629
ilerleyemeyecegime % % % % %
inantyorum. 24 | 124 | 235 | 30,6 | 31,2
23. Zamamimin biiyiik 7 a1 36 59 27
kismimi dogrudan igimle 170 | 33412 | 113100
ilgili olmayan konularla | %0 % % o % | % ' '
geciriyorum. 41 | 241 | 21,2 | 34,7 | 159
24. Is ortaminda calisma | 36 51 38 26 19
arkadaglarimla  catigma % % % % % 170 | 2,6529 | 1,27915
yastyoram. 21,2 | 300 | 224 | 153 | 11,2
: o e 9 25 57 48 31
25. Isle ilgili hatalar
% % % % o | 170 | 3,3941 | 1,10564
yapiyorum.
53 | 14,7 | 335 | 28,2 | 18,2
26. Bir ise konsantre 5 24 41 61 39
olmakta giiclik % % % % % 170 | 3,6176 | 1,07733
yastyorum. 29 | 141 | 241 | 359 | 22,9
217. Calisma 2 1 18 62 87
performansimin % % % % % 170 | 4,3588 , 78865
azaldigim distiniiyorum. 19 06 | 106 | 365 | 512
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5.4.3. Nepotizm Algisim1 ve Motivasyon Diizeyini Belirleyen

Faktorler (Faktor Analizi)

Uygulanan anketin ifadelerinden elde edilen veriler, hipotez yapilarma uygun
olarak faktor analizi yapilmistir. Nepotizm ile ilgili ifadelerle yapilan analizde; terfi
kayirmaciligi, islem kayirmaciligl, ise alim siireci kayirmaciligr alt olgekli nepotizm
gerceklesme durumlarina gore li¢ bagimsiz degisken bulunmustur. Faktorler Tablo 6’ da
nepotizm algis1 faktor analizi baghigi altinda gosterilmistir. Faktorlerin 6z degerleri;
boyutl 3,945, boyut2 3,851, boyut3 3,140’ dur. Faktorlerin varyans yiizdeleri ise;
boyutl % 28,181, boyut2 % 27,507, boyut3 % 22,426 ile {i¢ faktoriin toplam varyansi
aciklama orant % 78,114° diir. Glivenilirlik analizi sonucunda 2 degisken (9.ve 14.
ifade) analiz dis1 birakilmigtir. Kaiser- Meyer- Olkin Measure Of Sampling 0,868 deger
0,5’ ten ¢ok yiiksektir ve 1’ e yaklasmustir. Significance degeri ise 0.000” dir ve P value

degeri < 0,05 oldugu i¢in veri seti faktor analizi i¢in uygundur.

Tablo 6: Nepotizm Algisim Belirleyen Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor | Oz Faktér | Toplam
Yukleri| Deger | Varyans | Varyans

Terfi Kayirmaciligi (Boyutl)

1. Bu isletmede ¢aliganlarin terfi etmesinde bilgi, 862

beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

2. Bu isletmede ne kadar bagarili olursam olayim, 857

isletme yoneticilerinin akrabalarinin 6niine gegemem.

3. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde ,872 %

akrabalik ve yakinlik iliskileri dncelikle dikkate alinir. 3,945 28.181

4. Bu isletmede isletme yoneticilerinin akrabalariin 866 '

terfi etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum. .

5. Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin &

gerektirdigi nitelikler digindaki faktdrler 6n planda 995 78,114

tutulmaktadir.

Islem Kayirmacilig: (Boyut2)

6. Bu isletmenin yonetim kadrosunda akrabasi olan 740

calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir.

7. Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, 745 %

akrabasi olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir. 3,851 27 507

8. Bu isletmede yoneticilerin akrabalarimi isten '

cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukg¢a zor 106

oldugunu diisliniiyorum.
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10. Bu isletmede akrabalari olanlar isletmenin 846
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

11. Bu isletmede yetki dncelikle akrabalara 829
devredilmektedir.

Ise Ahm Siirecinde Kayirmacilik (Boyut3)

12. Bu isletmeye eleman aliminda akrabalara 6ncelik | 779

verilmektedir. 3140 |% 22 426
13. Bu igletmeye eleman aliminda akrabasi olanlar 834

secim siirecinde zorlanmazlar.
Uygulanan anketin motivasyon diizeyleri hakkindaki ifadeleri faktor analizine

tabii tutulmus olup, degiskenlerin ayrisip gruplanmadigim1 gézlenmistir. 8 ifadeli
motivasyon diizeylerinin faktdr analizi yoktur. Giivenilirlik analizi sonucunda 5
degisken (15, 24, 25, 26 ve 27. ifadeler) analiz dis1 birakilmistir. Her ifade bagli basina
farkli bir motivasyon diizeyini 6lgme degiskenidir. Tek faktor vardir, gruplanma
olmamistir. Faktorler Tablo 7’ de motivasyon diizeyi faktor analizi bagligi altinda
gosterilmistir. Faktoriin 6z degeri; motivasyon 6,858 dir. Faktoriin toplam varyansi
aciklama oran1 % 85,730 dur. Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling 0,859 deger
0,5 ten ¢ok yiiksektir ve 1° e yaklasmistir. Significance degeri ise 0.000 dir ve P value

degeri < 0,05 oldugu i¢in veri seti faktor analizi i¢cin uygundur.

Tablo 7: Motivasyon Diizeyini Belirleyen Faktor Analizi Sonuglari

Motivasyon (Tek Boyut) Fak. Yiik. Oz Deger [Varyans
16. Is yerinde bulunmamak icin gesitli bahaneler 936
uyduruyorum.
17. Isime kars1 bagliligimin azaldiginm hissediyorum. 949
18. Bu isin bana bir gelecek vaat edecegine inanmiyorum. 872
19. isimden sogudum. Isteksiz is yaptyorum. 963 %
6,858
. o M
20. Sabahlar1 ise gelmek istemiyorum. 936 85,730
21. Kendimi ¢alistigim yere ait hissetmiyorum. 952
22. Calistigim iste kariyerimde ilerleyemeyecegime 867
inaniyorum.
23. Zamanimin biiyiik kismini dogrudan isimle ilgili 927

olmayan konularla gegiriyorum.
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5.4.4. Nepotizm Algis1 ve Motivasyon Diizeyi Arasindaki Iliski

(Korelasyon Analizi)

Arastirmada nepotizm algis1 ve motivasyon diizeyi arasindaki iliskiyi belirlemek
icin Korelasyon Analizi uygulanmistir. Korelasyon Analizinde degiskenler arasindaki
iliskinin derecesini 6l¢gmek i¢in “Kendall’s tau b Korelasyon Katsayisi” hesaplanmastir.
Istatistiksel ~analizlerde karsilastirmalar 0.05 anlamhihk diizeyine (p) gore
degerlendirilmistir. Tablo 8 de goriildiigii gibi nepotizm algisi degerleri ile motivasyon
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8: Nepotizm Algisi ile Motivasyon Diizeyi Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Motivasyon
Kendall’s Tau_b Korelasyon Katsay1 -244
Boyutl
Anlamlilik(p) ,000
N 170
Korelasyon Katsay1 -200
Boyut?2
Y Anlamlilik(p) ,001
N 170
Korelasyon Katsay1 -219
Boyut3 Anlamlilik(p) ,000
N 170
. Korelasyon Katsay1 -256
Nepotizm
Anlamlilik(p) ,000
Toplam
N 170

Nepotizm faktorlerinden boyutl olan terfi kayirmaciligi faktorii ile motivasyon
faktorli arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski bulunmaktadir. 170 farkli durumda
bulunan is gérenin nepotizm algisi ile motivasyon arasindaki korelasyon katsayisi -,244
¢ikmis olup bu degerin negatif yonlii dogrusal bir iligkiyi gosterdigi anlasilmaktadir.
Sig. (2-tailed) degeri de ,000 ¢ikmistir. Bu deger 0,05’in altinda oldugu i¢in is gérenin
nepotizm algist ile motivasyon diizeyleri arasinda dogrusal bir iliski vardir. Terfi
kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligki
olmasindan dolayl, is gorenler terfi kayirmaciligi gordiiklerinde veya maruz
kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde iliskilenmekte ve

i gdrenin nepotizm algis1 arttikga motivasyon diizeyi diigmekte, yani negatif yonde
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artis gdstermektedir. Is gdren maruz kaldigi veya karsilastig1 nepotizme tepki vermekte,

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin diigmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nepotizm faktorlerinden boyut2 olan islem kayirmaciligi faktorii ile motivasyon
faktorli arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski bulunmaktadir. 170 farkli durumda
bulunan ig gérenin nepotizm algisi ile motivasyon arasindaki korelasyon katsayisi -,200
¢ikmis olup bu degerin negatif yonlii dogrusal bir iliskiyi gosterdigi anlasilmaktadir.
Sig. (2-tailed) degeri de ,001 ¢ikmustir. Bu deger 0,05’ in altinda oldugu i¢in is gérenin
nepotizm algis1 ile motivasyon diizeyleri arasinda dogrusal bir iliski vardir. Islem
kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligki
olmasindan dolay1, is gorenler islem kayirmaciligi gordiiklerinde veya maruz
kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde iliskilenmekte ve
is gorenin nepotizm algisi arttikga motivasyon diizeyi diismekte, yani negatif yonde
artis gostermektedir. Is géren maruz kaldig1 veya karsilastig1 nepotizme tepki vermekte,

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin diismesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nepotizm faktorlerinden boyut3 olan ise alim kayirmaciligr faktori ile
motivasyon faktorii arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligki bulunmaktadir. 170 farkl
durumda bulunan is gorenin nepotizm algisi ile motivasyon arasindaki Korelasyon
katsayist -,219 c¢ikmis olup bu degerin negatif yonlii dogrusal bir iliskiyi gosterdigi
anlagilmaktadir. Sig.(2-tailed) degeri de ,000 ¢ikmistir. Bu deger 0,05’ in altinda oldugu
icin 13 gorenin nepotizm algisi ile motivasyon diizeyleri arasinda dogrusal bir iligki
vardir. Ise alim kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonlii dogrusal bir
iliski olmasindan dolayi, is gorenler ise alim kayirmacilii gordiiklerinde veya maruz
kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde iliskilenmekte ve
1$ gorenin nepotizm algis1 arttikca motivasyon diizeyi diismekte, yani negatif yonde
artig gostermektedir. Is gdren maruz kaldig1 veya karsilastign nepotizme tepki vermekte,

bu tepkisi de motivasyon seviyesinin diismesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nepotizm faktorlerinin tamami ele alindiginda, “nepotizm toplam” olarak
Olclilmiis korelasyon analizinde ¢ikan sonuglarin yorumlanmasinda da diger 3 faktorde

oldugu gibi nepotizm algis1 ile motivasyon diizeyi faktorii arasinda negatif yonli
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dogrusal bir iligki bulunmaktadir. 170 farkli durumda bulunan ig gérenin nepotizm algisi
ile motivasyon arasindaki Korelasyon katsayist -,256 ¢ikmis olup bu degerin negatif
yonlii dogrusal bir iliskiyi gosterdigi anlasilmaktadir. Sig.(2-tailed) degeri de ,000
citkmistir. Bu deger 0,05 in altinda oldugu i¢in is gorenin nepotizm algisi ile
motivasyon diizeyleri arasinda dogrusal bir iliski vardir. Calismaya katilan is gorenlerde

nepotizme kars1 tepkisellik yagandigi anlasilmakta, bu tepkinin etkisi olarak motivasyon

diizeylerinde diisiis ortaya ¢ikmaktadir.
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5.4.5. Anova Analizi
Tablo 9: Yas Degiskeni ile Is Gorenlerin Nepotizm ve Motivasyon Algi Farkhliklar

Katihm Std.  |95% Ortalama Giiven
'Yas <
Degiskenler |y 1o (N) Ort. |Std.Sp. | Ort. | Araligi " Min. | Max.
Sayist Ht. Alt Stmir | Ust Sinir
20-25 | 25 4,4880 | ,73048 | ,14610 | 4,1865 | 4,7895 | 2,00 | 5,00
26-30 | 48 45500 | ,45849 | ,06618 | 44169 | 4,6831 | 3,00 | 500
3135 | 34 4,4882 | 52844 | ,09063 | 4,3039 | 46726 | 3,20 | 500
Boyutl 36-40 | 34 4,3765 | 57580 | .09875 | 41756 45774 | 3,00 | 5,00
41-45 | 29 4,0276 | ,84469 | 15685 | 37063 4,3489 | 1,00 | 5,00
Toplam| 170 | 4,4047 | 63617 | ,04879 | 4,3084 | 4,5010 | 1,00 | 5,00
20-25 | 25 45200 | 60277 | 12055 | 42712 | 47688 | 2,40 | 5,00
26-30 | 48 45250 | ,41795 | ,06033 | 44036 4,6464 | 3,40 | 5,00
31-35 | 34 4,6706 | ,37134 | ,06369 | 45410 4,8002 | 3,80 | 5,00
Boyut2 36-40 | 34 4,6176 | ,37616 |.06451 | 44864 | 4,7489 | 3,60 | 5,00
41-45 | 29 4,3310 | ,90912 | ,16882 | 39852 4,6768 | 1,00 | 5,00
Toplam| 170 | 4,5388 | 55130 | 04228 | 44554 | 4,6223 | 1,00 | 5,00
20-25 | 25 | 44200 | 55771 | 11194 | 418098 | 46502 | 3,00 | 500
26-30 | 48 | 42604 | 56248 | 08119 | 40071 | 44237 |325 | 500
3135 | 34 | 43603 | 60675 | 10406 | 41486 | 45720 | 2,75 | 500
Boyut3 12206
36-40 | 34 4,0809 | ,71170 | 3,8326 | 4,3292 | 2,75 | 5,00
41-45 | 29 | 40000 | ;79899 | 14837 | 36061 | 43039 | 2,00 | 500
Toplam| 170 | 4,2235 | 65669 |,05037 | 41241 | 4,3230 | 2,00 | 5,00
20-25 | 25 | 38500 |1,03204 |.20641 | 34240 | 42160 | 1,50 | 5,00
26-30 | 48 3,5052 | ,77183 | .11140 | 32811 3,7293 | 2,00 | 5,00
_ 31-35 | 34 3,9669 | ,87381 | ,14986 | 36620 | 4,2718 | 2,00 | 5,00
Motlvasyon
36-40 | 34 3,4853 |1,12427 | 19281 | 3,0930 38776 | 1,25 | 5,00
41-45 29 2,9397 |1,03974 | ,19307 | 25442 3,3351 | 1,00 | 5,00
Toplam| 170 | 35478 [1,00278 | ,07691 | 3,3960 | 3,6996 | 1,00 | 5,00
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Tablo 9’ da Is gérenlerin yaslarinin nepotizm ve motivasyonla iliskisi analizinde
goriildiigh gibi boyutl faktori yani terfi kayirmaciligi faktorii igin, 35 yas veya daha az
ile 36- 40, 41- 45 yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05).
Boyut2 faktorii yani islem kayirmaciligr faktori igin, 40 yas ve daha az ile 41- 45 yas
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki vardir (p<0,05). Boyut3 faktorii ise alim
kayirmaciligi faktori i¢in, 35 yas veya daha az ile 36-40, 41-45 yas arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Motivasyon faktorii i¢in, 40 yas ve daha az ile
41- 45 yas arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Bu sonuglara gore
nepotizm’ den ¢aligmaya katilan tiim is gorenlerin etkilendigi, yaslilarin daha az tepki
gosterdigi, 31- 35 yas araliginda olan ¢alisanlarin ise motivasyon diizeylerinin diger yas

grubu calisanlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Her faktor igerisinde yaslarin kendi aralarinda ¢oklu karsilastirmalar1 (Multiple
Comparisons) tablosuna gore boyutl terfi kayirmaciligi faktorii i¢in, 20- 25 yas ile diger
yas gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuclara bakildiginda yas gruplari
arasinda 41- 45 yas araligindaki calisanlarin 0,46041 ortalama fark (Mean Difference)
degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmistir. 26- 30 yas araligi ile diger yas
gruplarinin  kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,52241 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 31- 35 yas aralig1 ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,46065 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 36- 40 yas araligi ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,34888 ortalama fark (Mean

Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goériilmiistir.

Her faktor icerisinde yaslarin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalart (Multiple
Comparisons) tablosuna gore, boyut2 islem kayirmaciligi faktorii igin 20- 25 yas ile
diger yas gruplarmin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas
gruplar1 arasinda 41- 45 yas aralifindaki calisanlarin 0,18897 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 26- 30 yas aralig1 ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,19397 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmistiir. 31- 35 yas araligi ile diger

yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,33955 ortalama fark (Mean
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Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 36- 40 yas aralig1 ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,28661 ortalama fark (Mean

Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir.

Her faktor igerisinde yaslarin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalart (Multiple
Comparisons) tablosuna gore boyut3 ise alma kayirmaciligr faktorii igin, 20- 25 yas ile
diger yas gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas
gruplar1 arasinda 41- 45 yas aralifindaki c¢alisanlarin 0,42000 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 26- 30 yas aralig1 ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,26042 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 31- 35 yas araligi ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,36029 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir. 36- 40 yas aralig1 ile diger
yas gruplarmin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,08088 ortalama fark (Mean

Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu gorilmiistiir.

Her faktor igerisinde yaslarin kendi aralarinda ¢oklu karsilastirmalari (Multiple
Comparisons) tablosuna gére motivasyon faktorii icin, 20- 25 yas ile diger yas
gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonucglara bakildiginda yas gruplar
arasinda 41- 45 yas araligindaki calisanlarin 0,91034 ortalama fark (Mean Difference)
degeri ile en yiiksek motivasyona sahip olduklar1 goriilmiistiir. 26- 30 yas aralig: ile
diger yas gruplarinin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 0,56555 ortalama fark
(Mean Difference) degeri ile en yiiksek motivasyona sahip olduklar1 gorilmiistiir. 31-
35 yas aralign ile diger yas gruplarinin kiyaslanmasinda 41- 45 yas grubunun 1,02726
ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en yiiksek motivasyona sahip olduklari
goriilmiistiir. 36- 40 yas aralifi ile diger yas gruplarinin kiyaslanmasinda 41- 45 yas
grubunun 0,54564 ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en yiiksek motivasyona

sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 10: Is Gérenlerin Calisma Yillar1 Degiskeni Itibari ile Is Gorenlerin Nepotizm ve
Motivasyon Algilarindaki Farkhhklar

Calisma | Katilim Std.  |95% Ortalama Giiven
Degiskenler Y11 (N) Ort. std. sp. | Ort Arahigl Min. | Max.
IAraligt | Sayisi Ht. Alt Smir | Ust Sinr

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

Boyu1 | 11-15 | 41 | 42000 | 81731 | 12764 | 3,9420 | 44580 | 100 | 500

16-20 21 4,2381 | 56078 | 12237 | 39828 4,4934 | 3,00 | 5,00

Toplam| 170 4,4047 | 63617 | ,04879 | 4,3084 4,5010 1,00 | 5,00

0-5 65 45262 | 49569 | 06148 | 424033 4,6490 | 2,40 | 5,00

6-10 43 4,5953 | ,39397 |.,06008 | 44741 47166 | 3,80 | 5,00

Boyut2 | 11-15 | 41 | 44439 | 76878 | 12006 | 42012 | 4,6866 | 1,00 | 500

16-20 21 4,6476 | 48541 |,10592 | 4 4267 48686 | 3,20 | 5,00

Toplam| 170 | 4,5388 | 55130 | ,04228 | 44554 4,6223 | 1,00 | 5,00

0-5 65 4,3077 | ,59255 | ,07350 | 4,1609 4,4545 3,00 | 5,00

6-10 43 4,2558 | 55498 | 08463 | 40850 4,4266 3,25 | 5,00

Boyut3 | 11-15 | 41 [ 39451 | 78165 |,12207 | 36984 | 4,1918 | 2,00 | 500

16-20 21 4,4405 | 64665 |,14111 | 41461 47348 | 2,50 | 5,00

Toplam| 170 4,2235 | ,65669 | ,05037 | 4,1241 4,3230 2,00 | 5,00

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 | 28221 3,5194 1,00 | 5,00
Motivasyon

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

Tablo 10’ da Is gorenlerin galigma yillarinin nepotizm ve motivasyonla iliskisi
analizinde gorildiigii gibi isletmedeki is gorenlerin ¢alisma yili, boyutl faktorii yani
terfi kayirmaciligr faktorii icin, 5 yil ve daha az calisanlar ile 11- 15 yil arasinda
calisanlar, arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Boyut2 faktorii
yani islem kayirmaciligr faktorii igin, 11- 15 yillar1 arasinda ¢alisanlarla ve 16- 20 yillari
arasinda calisanlarla istatiksel olarak anlaml bir iliski vardir (p<0,05). Boyut3 faktorii

yani ise alim kayirmaciligr faktorii i¢in, 11- 15 yillart arasinda calisanlarla ve 16- 20
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yillar1 arasinda calisanlarla istatiksel olarak anlamli bir iligki vardir (p<0,05).
Motivasyon faktorii i¢in, 6- 10 yillar1 arasinda ¢alisanlarla ve 11- 15 yillar1 arasinda
calisanlarla arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Bu sonuglara
gore nepotizm’ den, ¢alismaya katilan tiim is gorenlerin etkilendigi, en az etkilenen
grubun isletmede 11- 15 yillar1 arasinda g¢alisan is gorenler oldugu, bu yillar arasinda
isletmede calisan is gorenlerinde diger ¢alisan gruplarina gore daha az tepki gosterdigi

ve motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Her faktor icerisinde calisma yillarinin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalari
(Multiple Comparisons) tablosuna gore boyutl terfi kayirmacilig1 faktorii igin, 0- 5 yil
ile diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara
bakildiginda yas gruplari arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,33231 ortalama
fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmiistiir. 6- 10 yil ile
diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda
yas gruplar1 arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,28837 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmustiir. 11- 15 yil ile diger
calisma yil1 gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas
gruplar1 arasinda 16- 20 yil araligindaki calisanlarin 0,03810 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmiistiir. 16- 20 yas grubunun
diger yas gruplaryla karsilagtirilmast sonucunda da 11- 15 yas grubunun 0,03810

ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir.

Her faktor icerisinde caligma yillarinin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalar
(Multiple Comparisons) tablosuna gore boyut2 islem kayirmaciligi faktorii igin, 0- 5 yil
ile diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara
bakildiginda yas gruplari arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,08225 ortalama
fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmistiir. 6- 10 y1l ile
diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda
yas gruplart arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,15145 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmistiir. 11- 15 yil ile diger
calisma yil1 gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas

gruplar1 arasinda 16- 20 yil araligindaki calisanlarin 0,20372 ortalama fark (Mean
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Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmiistiir. 16- 20 yas grubunun
diger yas gruplariyla karsilastirilmasi sonucunda da 11- 15 yas grubunun 0,20372

ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir.

Her faktor icerisinde calisma yillarinin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalari
(Multiple Comparisons) tablosuna gore boyut3 ise alim kayirmaciligi faktori igin, 0-5
yil ile diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara
bakildiginda yas gruplari arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,36257 ortalama
fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmiistiir. 6- 10 yil ile
diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda
yas gruplar1 arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,31069 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmustiir. 11- 15 yil ile diger
calisma yil1 gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas
gruplar1 arasinda 16- 20 yil araligindaki galisanlarin 0,49535 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en az etkilenen grup oldugu goriilmiistiir. 16- 20 yas grubunun
diger yas gruplariyla karsilastirilmast sonucunda da 11- 15 yas grubunun 0,49535

ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en az etkilenen oldugu goriilmiistiir.

Her faktor icerisinde caligma yillarinin kendi aralarinda ¢oklu karsilagtirmalar
(Multiple Comparisons) tablosuna gére motivasyon faktorii igin, 0- 5 yil ile diger
calisma yil1 gruplarmin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda yas
gruplar1 arasinda 11- 15 yil araligindaki galisanlarin 0,52735 ortalama fark (Mean
Difference) degeri en yiiksek motivasyona sahip olduklar1 goriilmiistiir. 6- 10 yil ile
diger calisma yili gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda
yas gruplart arasinda 11- 15 yil araligindaki ¢alisanlarin 0,57345 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en yiiksek motivasyona sahip olduklart goriilmiistiir. 11- 15 yil ile
diger ¢aligma yil1 gruplarinin ortalama fark degerleri arasindaki sonuglara bakildiginda
yas gruplart arasinda 16- 20 yil araligindaki c¢aliganlarin 0,24593 ortalama fark (Mean
Difference) degeri ile en yliksek motivasyona sahip olduklar1 goriilmiistiir. 16- 20 yas
grubunun diger yas gruplariyla karsilastirilmasi sonucunda da 11- 15 yas grubunun
0,24593ortalama fark (Mean Difference) degeri ile en yiiksek motivasyona sahip

olduklar1 goriilmiistiir.
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5.4.6. Nepotizm ve Motivasyon Algillarimm Belirleyen
Faktorlerin Algilanmasindaki Farkhihiklar (T Testi Analizi)

Tablo 11: Is Gorenlerin Cinsiyetlerinin Nepotizm Algis1 ve Motivasyon Diizeyi
Algilarindaki Farkhliklar Analizi

Katilim (N)

Degiskenler | Cinsiyet Sayis Ort. Std. Sp. Std.Ort.Ht. Sig.
Kadm 89 4,4921 53518 05673

Boyutl Erkek 81 4,3086 72253 08028 322
Kadm 89 46112 46059 04882

Boyut2 Erkek 81 4,4593 62964 06996 107
Kadm 89 43315 60745 06439

Boyut3 Erkek 81 4,1049 69131 07681 1%
Kadm 89 3,6194 1,02973 110915

Motivasyon Erkek 81 3,4691 97258 ,10806 009

Tablo 11’ de yapilan t testi analizine gore is gorenlerin cinsiyetleri ile nepotizmi
algilamalar1 ve i gorenlerin cinsiyetleri ile motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski yoktur (p<0,05 gergeklesmemistir, p>0,05 ger¢eklesmistir).
Buna gore kadin ve erkek is gorenler nepotizm algilar1 ve etkilenmeleri arasinda
farklilik olmadigr goriilmiis olup, motivasyon diizeylerinde de cinsiyete bagl bir
farklilik olmadig goriilmiistiir. Cinsiyete bagli olarak hicbir farklilik yoktur. Cinsiyet

gozetilmeksizin, herkes tepki gosteriyor, is gorenlerin hepsi etkileniyor.

5.4.7. 1Is Gorenlerin Nepotizm Algilariin  Motivasyon

Diizeylerine Etkisi (Regresyon Analizi)
Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bunu aciklamaya c¢alisan bagimsiz

degisken veya degiskenlerden ortaya c¢ikan bir iliskinin incelenmesi ve arastirilmasi
yontemidir. Bir bagimli degisken ile birden fazla bagimsiz degiskenin var oldugu

regresyon modellerine ¢ok degiskenli regresyon analizi denir.

Y= atb*x Y= bagimli degisken X= bagimsiz degisken a= sabit katsayisi

b=bagimsiz degiskenin katsayisi.
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Tablo 12. Terfi Kayirmacihigi Degiskeninin Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizine Ait Model Ozeti

R R? Dﬁzel‘glmls ANOYA ANOVé anlgmhhk Durbin-Watson
R F degeri diizeyi
,359 ,129 ,124 24,867 0,000 1,731

Model 6zeti tablosunda goriildiigli gibi kurulan regresyon modeli anlamlidir.
Oncelikle kurulmus olan modelin biitiinliigii incelenmis olup, modelin ANOVA testi
0,00 (p<0,05) diizeyinde anlamli ¢ikmis olup model 6zeti tablosunda gorildigii gibi
modele ait R degeri 0,359 dur (Pearson Correlation). Bagimsiz degisken olan terfi
kayirmaciligi, bagimli degisken olan motivasyon diizeyindeki degisimin % 12,9’ unu
aciklamakta olup, R? ve diizeltilmis R? degerleri birbirine yakin diizeylerde olup,
modelin iyi seviyede oldugu anlasilmaktadir. Durbin- Watson degeri 1,731 katsayina
sahip oldugu sonucu goriilmiis olup, modele dahil edilen degiskenler arasinda

otokorelasyon sapmasi olmadig1 anlasiimaktadir (0<d<4).

Tablo 13. Terfi Kayirmacihig1 Degiskeni ile Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Arasindaki Regresyon Katsayilari

Standardize Standardize

Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Anl?mhl'lk

Diizeyi
Standart

B Hata Beta

(sabit) 1,055 ,505 2.088 ,000
Terfi Kayirmaciligt -,566 114 -,359 | -4,987 ,000

Tablo 13° de goriildiigii gibi terfi kayirmaciligi nepotizm degerinin 0,00
anlamlilik diizeyinde motivasyon diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Terfi kayirmaciligi nepotizm algis1 degeri motivasyon diizeyi tizerinde % 12,9 oraninda
bir etkiye sahiptir. Diger bir ifadeyle, terfi kayirmacilig1 nepotizm algisinin motivasyon

diizeyi lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir, sonucuna varilmistir.
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Tablo 14. Islem Kayirmacih@i Degiskeninin Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizine Ait Model Ozeti

R R? Dﬁzel‘glmls ANOYA ANOVé anlgmhhk Durbin-Watson
R F degeri diizeyi
311 ,097 ,092 18,045 0,000 1,720

Model ozeti tablosunda goriildiigii gibi kurulan regresyon modeli anlamlidir.
Oncelikle kurulmus olan modelin biitiinliigii incelenmis olup, modelin ANOVA testi
0,00 (p<0,05) diizeyinde anlamli ¢ikmis olup model 6zeti tablosunda goriildigii gibi
modele ait R degeri 0,311° dir (Pearson Correlation). Bagimsiz degisken olan islem
kayirmaciligi, bagimli degisken olan motivasyon diizeyindeki degisimin % 9,7’ sini
aciklamakta olup, R? ve diizeltilmis R? degerleri birbirine yakin diizeylerde olup,
modelin iyi seviyede oldugu anlasilmaktadir. Durbin- Watson degeri 1,720 katsayina
sahip oldugu sonucu goriilmiis olup, modele dahil edilen degiskenler arasinda

otokorelasyon sapmasi olmadigi anlasilmaktadir (0<d<4).

Tablo 15. islem Kayirmacihgi Degiskeni ile Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Arasindaki Regresyon Katsayilari

Standardize Standardize

Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Anl?mhl'lk

Diizeyi
Standart

B Hata Beta
(sabit) 977 ,610 1.602 ,000
Islem

Kayirmacilig -,566 ,133 -,311 | -4,248 ,000

Tablo 15° de goriildiigii gibi islem kayirmaciligi nepotizm degerinin 0,00
anlamlilik diizeyinde motivasyon diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Islem kayirmacilig1 nepotizm algist degeri motivasyon diizeyi iizerinde % 9,7 oraninda
bir etkiye sahiptir. Diger bir ifadeyle, islem kayirmaciligi nepotizm algisinin

motivasyon diizeyi lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir, sonucuna varilmistir.
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Tablo 16. Ise Alm Kayirmacihg Degiskeninin Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizine Ait Model Ozeti

R R? Dﬁzel‘glmls ANOYA ANOVé anlgmhhk Durbin-Watson
R F degeri diizeyi
,230 | ,053 ,047 9,422 0,000 1,755

Model 6zeti tablosunda goriildiigli gibi kurulan regresyon modeli anlamlidir.
Oncelikle kurulmus olan modelin biitiinliigii incelenmis olup, modelin ANOVA testi
0,00 (p<0,05) diizeyinde anlamli ¢ikmis olup model 6zeti tablosunda goriildigii gibi
modele ait R degeri 0,230° dur (Pearson Correlation). Bagimsiz degisken olan ise alim
kayirmaciligi, bagimli degisken olan motivasyon diizeyindeki degisimin % 5,3’ iinii
aciklamakta olup, R? ve diizeltilmis R? degerleri birbirine yakin diizeylerde olup,
modelin iyi seviyede oldugu anlasilmaktadir. Durbin- Watson degeri 1,755 katsayina
sahip oldugu sonucu goriilmiis olup, modele dahil edilen degiskenler arasinda

otokorelasyon sapmasi olmadigi anlasilmaktadir (0<d<4).

Tablo 17. ise Ahm Kayirmacih@ Degiskeni ile Motivasyon Diizeyi Degiskeni
Arasindaki Regresyon Katsayilari

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anlﬁlmhl.lk

Diizeyi
Standart

B Hata Beta

(sabit) 1,904 541 3,522 ,000

Ise Alm
Kayirmacilig: -,365 ,119 -,230 | -3,069 ,000

Tablo 17’ de goruldigi gibi ise alim kayirmaciligi nepotizm degerinin 0,00
anlamlilik diizeyinde motivasyon diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Islem kayirmacilig1 nepotizm algist degeri motivasyon diizeyi iizerinde % 5,3 oraninda

bir etkiye sahiptir.

Diger bir ifadeyle, ise alim kayirmaciligi nepotizm algisinin motivasyon diizeyi

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir, sonucuna varilmistir.
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Regresyon tablolarinda goriildigi gibi terfi kayirmaciligi, islem kayirmaciligi,
ise alim kayirmaciligi nepotizm degerlerinin 0,00 anlamlilik diizeyinde is goéren
motivasyon diizeyi tizerinde ayr1 ayrt anlamli ve negatif etkileri bulunmaktadir.
Nepotizmin isletmede farkli uygulamis yontemlerine gore ayrilmis olan faktorlerin
etkisinin oldugu ve negatif bir etkileme durumu gerceklestigi anlasilmaktadir. Is
gorenler nepotizmin farkli uygulaniglarina gore farkli etkilenmelere ugramakta ve buna
gore tepkisellik sergilemekte, motivasyon diizeyleri de bu tepkisellige bagli olarak
diisiis gdstermektedir. Isletmede nepotizm arttikca is gdren motivasyonu negatif

etkilenerek diisiis gergeklesmektedir.

Basit Dogrusal Regresyon Analiz Modeli olan;
Y=A+B*X

Y= Bagiml Degisken

X= Bagimsiz Degisken

A= Sabit Katsayisi

B= Bagimsiz Degisken Katsayis1

Birinci Regresyon model 6zeti olan, terfi kayirmaciligl i¢in;

MOTIVASYON DUZEYI= 1.055+(-0.566)* TERFi KAYIRMACILIGI

Ikinci Regresyon model dzeti olan, islem kayirmaciligl icin;

MOTIVASYON DUZEYI= 0.977+(-0.566)*ISLEM KAYIRMACILIGI

Uciincii Regresyon model 6zeti olan, ise alim kayirmaciligi igin;

MOTIVASYON DUZEYi= 1.904+(-0.365)*ISE ALIM KAYIRMACILIGI
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SONUC VE ONERILER

Nepotizm ve motivasyon konusunun, ¢ok yonlii ve karmasik iliskiler iginde
bulunan bir¢ok faktoriin etkisi altinda oldugu gz Oniinde bulundurulmalidir. Bu
nedenden dolayi, bu caligma kapsamindaki Onerilerin ve elde edilen sonuglarin
birbiriyle etkilesimleri, biitiinliikleri ig¢inde degerlendirilmesi halinde yarar
saglayacaktir. Ayrica her isletmenin, sirketin yapisi, isleyisi ve durumsal degiskenleri
farkli oldugu gibi is gorenlerinde, insanin dogasindan kaynaklanan veya is hayatinin
farkliliklarindan kaynaklanan karmasik yapisi, dirtiileri, beklentileri, ihtiyaglari olmasi
ve yaklasimm bu cergevede degerlendirilmesi gerektigi unutulmamalidir. Bu tez
caligmasinda; aile isletmelerinde veya aile isletmesi olmayan igletmelerde de inisiyatif
sahipleri, patronlar, isletme sahipleri veya yoneticiler tarafindan gergeklestirilen
nepotizme deginilmis olup, nepotizm g¢esitleri ve is gorenlerin bu davranislari
algilamasi, algiya karsin calisanlarin motivasyonu ile olan iligkileri incelenmistir.
Arastirmadan elde edilmis olan bulgulara dayali olarak yapilan degerlendirmelerle

asagidaki sonuglar elde edilmistir:

1-H1: Nepotizm ile motivasyon arasinda iligki vardir. Birinci hipotezin H1 nin
dogrulugu Korelasyon analiziyle kabul edilmis olup nepotizm faktorlerinin tamami ele
alindiginda, nepotizm algis1 ile motivasyon diizeyi faktorii arasinda negatif yonli
dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Caligmaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi
tepkisellik yasandigi anlasilmakta, bu tepkinin etkisi olarak motivasyon diizeylerinde
diisiis ortaya ¢ikmaktadir. Nepotizmin i géren motivasyonu iizerinde olumsuz yonde

etkili oldugu goézlemlenmistir.

2-H1: Nepotizm algis1 yasa gore farklilik gosterir. Ikinci hipotezin HI’ nin
dogrulugu Anova analiziyle kabul edilmis olup nepotizm faktérlerinin tamami ele
alindiginda, c¢alismaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi tepkisellik yasandigi

anlasilmakta, bu tepkiselligin yaslara gore degiskenlik gosterdigi gozlemlenmistir.

3-H1: Motivasyon diizeyi yasa gore farklilik gosterir. Ugiincii hipotezin H1 nin

dogrulugu Anova analiziyle kabul edilmis olup motivasyon faktorii ele alindiginda,
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calismaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi tepkisellik yasandigi anlasilmakta, bu
tepkiselligin etkisi olarak da motivasyon diizeylerinin yaslara gore degiskenlik

gosterdigi gozlemlenmistir.

4-H1: Nepotizm algisi ¢alisma yilina gore farklilik gosterir. Dordiincii hipotezin
HI’nin dogrulugu Anova analiziyle kabul edilmis olup nepotizm faktorlerinin tamami
ele alindiginda, ¢alismaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi tepkisellik yasandigi
anlasilmakta, bu tepkiselligin ¢alisma yillarina gore degiskenlik gosterdigi

gozlemlenmistir.

5-H1: Motivasyon diizeyi ¢alisma yilina gore farklilik gosterir. Besinci hipotezin
H1’nin dogrulugu Anova analiziyle kabul edilmis olup motivasyon faktorii ele
alindiginda, c¢alismaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi tepkisellik yasandigi
anlagilmakta, bu tepkiselligin etkisi olarak da motivasyon diizeylerinin ¢alisma yilina

gore degiskenlik gosterdigi gozlemlenmistir.

6-HO: Nepotizm algisi Cinsiyete gore farklilik gdstermez. Altinci hipotezin HO’in
dogrulugu T- testi analiziyle kabul edilmis olup nepotizm faktorlerinin tamami ele
alindiginda, calismaya katilan is gorenlerde nepotizme karsi tepkisellik yasandig
anlasilmakta, bu tepkiselligin cinsiyete gore degiskenlik gostermedigi gozlemlenmis,
olup her ili cinsiyet i¢in de nepotizm algistyla iliskili oldugu gézlenmemistir. Nepotizm

algisinda cinsiyete bagli degisiklik yoktur, tiim cinsiyetler etkilenmektedir.

7-HO: Motivasyon diizeyi Cinsiyete gore farklilik gostermez. Yedinci hipotezin
HO’m dogrulugu T- testi analiziyle kabul edilmis olup motivasyon faktorii ele
alindiginda, calismaya katilan is gorenlerde nepotizme karst tepkisellik yasandigi
anlasilmakta, bu tepkisellikle iliskili olarak da motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore
degiskenlik gostermedigi gozlemlenmis, olup her iki cinsiyet i¢cin de motivasyon
diizeyleriyle iliskisi oldugu goézlenmemistir. Motivasyon diizeylerinde cinsiyete bagl

degisiklik yoktur, tiim cinsiyetler etkilenmektedir.
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8-H1: Nepotizmin is goren motivasyon diizeyine anlamli bir etkisi vardir.
Sekizinci hipotezin H1’nin dogrulugu regresyon analiziyle kabul edilmistir. Regresyon
analiz sonuclarina gore terfi kayirmaciligi, islem kayirmaciligi, ise alim kayirmaciligi
nepotizm degerlerinin 0,00 anlamlilik diizeyinde is gbren motivasyon diizeyi iizerinde
ayr1 ayrt anlamli ve negatif etkileri bulunmaktadir. Nepotizmin farkli uygulanis
sekillerinden farkli etkilenmeler oldugu go6zlenmis olup, en ¢ok farkliligin islem
kayirmaciliginda oldugu anlasiimaktadir. Islem kayirmaciligindaki 1 birimlik bir
degisiklik motivasyon diizeyinde diger faktorlere gore daha biiyiik diisiise neden
olmaktadir. Motivasyon diizeyini sifir kabul edereck hesaplama yapildig1 takdirde
nepotizm faktorlerinden en fazla islem kayirmaciliginin motivasyon diizeyini daha fazla
diisiirdiigii hesaplanmistir. Sonuglara gore, H1 hipotezi kabul edilmis olup, HO hipotezi

reddedilmistir.

Nepotizmin terfi kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonlii
dogrusal bir iliski olmasindan dolayi, is gorenler terfi kayirmaciligi gordiiklerinde veya
maruz kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde
etkilemekte ve is gorenin nepotizm algisi arttikga motivasyon diizeyi diismektedir.
Isletmenin terfi sisteminde bilgi, beceri ve kabiliyetlerin ikinci planda kalmasi, galiganin
ne kadar basarili olsa da isletme yoneticilerinin tanidiklarinin Oniine gegemeyecegi
duygusu, isletmenin terfi sisteminde akrabalik ve yakin iligkilerin 6ncelikle dikkate
alinmasi, yonetici akrabalarinin terfi almalarinin daha kolay olmasi diisiincesi, isin
gerektirdigi niteliklerin disinda ki faktorlerin 6n planda tutuluyor olmasi goézlemi gibi
etkenlerden dolayi, is goren maruz kaldig1 veya karsilastigi nepotizme tepki vermekte,
bu tepkisi de motivasyon seviyesinin diismesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Nepotizmin
islem kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski
olmasindan dolayi, is gorenler islem kayirmaciligi gordiiklerinde veya maruz
kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde etkilemekte ve is
gbrenin nepotizm algis1 arttikga motivasyon diizeyi diismektedir. Isletmenin isleme
sisteminde uygulanan durumlardan &tiiri yonetim kadrosunda akrabasi olan ¢alisanlarin
diger kisilerden itibar gormesi, isletmede ki alt ve orta kademe ydneticilerin akrabasi
olan calisanlara digerlerinden farkli davranis tarzlari, ig goren tarafindan yoneticilerin

akrabalarini isten c¢ikarma veya ceza verme durumunun oldukc¢a zor oldugu kanisi,
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isletmede akrabasi olanlarin isletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanabiliyor
olusu, isletmede yetkinin Oncelikle akrabalara devrediliyor olusu gibi etkenlerden
dolayi, is goren maruz kaldig1 veya karsilastigi nepotizme tepki vermekte, bu tepkisi de
motivasyon seviyesinin diismesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Nepotizmin ise alim
kayirmaciligiyla motivasyon diizeyi arasinda negatif yonli dogrusal bir iligki
olmasindan dolayi, is gorenler ise alim kayirmaciligi gordiiklerinde veya maruz
kaldiklarinda nepotizm algilari, motivasyon diizeylerini negatif yonde etkilemekte ve is
gdrenin nepotizm algis1 arttikga motivasyon diizeyi diismektedir. Isletmenin ise alma ve
insan kaynaklar1 sisteminde uygulanan durumlardan otiirii isletmeye elman aliminda
akrabalara oncelik veriliyor olmasi, isletmeye eleman aliminda akrabasi olanlarin se¢im
siirecinde zorlanmayacagi algis1 gibi etkenlerden dolayi, is géren maruz kaldigi veya
karsilastig1 nepotizme tepki vermekte, bu tepkisi de motivasyon seviyesinin diismesi

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nepotizm algis1 yasa gore farklilik gostermektedir. Farkli yas gruplarina gore
nepotizm algis1 degiskenlik gosterirken, nepotizmin gerceklesmesinde ki etkenlere gore
de yas gruplarinin, nepotizmi algilama durumu degismekte olup, verdikleri tepkilerinde
farklilik gosterdigi anlasiimaktadir. Isletmenin terfi sisteminde bilgi, beceri ve
kabiliyetlerin ikinci planda kalmasi, ¢alisanin ne kadar basarili olsa da isletme
yoneticilerinin tanidiklarinin oniine gegemeyecegi duygusu, isletmenin terfi sisteminde
akrabalik ve yakin iliskilerin oncelikle dikkate alinmasi, yonetici akrabalarinin terfi
almalarimin daha kolay olmasi diislincesi, isin gerektirdigi niteliklerin disinda ki
faktorlerin 6n planda tutuluyor olmasi gézlemi gibi etkenlerden 20- 25 yas araligindaki
is gorenlerin daha ¢ok etkilendigi gibi, 41- 45 yas araligindaki calisanlarin daha az
etkilendigi anlasilmistir. Isletmenin isleme sisteminde uygulanan durumlardan otiirii
yonetim kadrosunda akrabasi olan ¢alisanlarin diger kisilerden itibar gérmesi, isletmede
ki alt ve orta kademe yoneticilerin akrabasi olan ¢alisanlara digerlerinden farkli davranis
tarzlari, is goren tarafindan yoneticilerin akrabalarini isten ¢ikarma veya ceza verme
durumunun olduk¢a zor oldugu kanisi, isletmede akrabasi olanlarin isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanabiliyor olusu, isletmede yetkinin Oncelikle
akrabalara devrediliyor olusu gibi etkenlerden 31- 35 yas araligindaki ¢alisanlarin daha

cok etkilendigi, aksine 41- 45 yas araliindaki is gorenlerin ise daha az etkilendigi
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anlasilmaktadir. Isletmenin ise alma ve insan kaynaklar1 sisteminde uygulanan
durumlardan otlirii isletmeye elman aliminda akrabalara Oncelik veriliyor olmasi,
isletmeye eleman aliminda akrabasi olanlarin se¢im siirecinde zorlanmayacagi algisi
gibi etkenlerden 31- 35 yas araligindaki ¢alisanlarin daha ¢ok etkilendigi, aksine 41- 45
yas araligindaki is gorenlerin ise daha az etkilendigi anlasilmaktadir. Motivasyon diizeyi
yagsa gore farklilik gostermektedir. Farkli yas gruplarma gore motivasyon diizeyi
degiskenlik gosterirken, motivasyonun gerceklesmesinde ki etkenlere gore de yas
gruplarinin, verdikleri tepkilerinde farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. 20- 25 yas
araligr grubunun motivasyon diizeyinin daha ¢ok etkilenip diizeyde diisiis goriiliirken,
ayni kosullarda 41- 45 yas araligindaki is gorenlerin motivasyonlarinin diger gruplara

gore daha az etkilendigi ve diizeylerinde daha az diisiis oldugu gézlenmistir.

Nepotizm algis1 i gorenin ¢alisma yilina gore farklilik gostermektedir. Farkl
calisma yilma gore nepotizm algist  degiskenlik  gdsterirken, nepotizmin
gerceklesmesinde ki etkenlere gore de c¢alisma yilina, nepotizmi algilama durumu
degismekte olup, verdikleri tepkilerinde farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Isletmenin
terfi sisteminde bilgi, beceri ve kabiliyetlerin ikinci planda kalmasi, ¢alisanin ne kadar
basarili olsa da isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gecemeyecegi duygusu,
isletmenin terfi sisteminde akrabalik ve yakin iliskilerin oncelikle dikkate alinmasi,
yonetici akrabalarmin terfi almalarinin daha kolay olmas1 diisiincesi, isin gerektirdigi
niteliklerin disinda ki faktdrlerin 6n planda tutuluyor olmas: gézlemi gibi etkenlerden 0-
5 yil caligma siiresinde olan is gorenlerin daha ¢ok etkilendigi gibi, 11- 15 yil ¢alisma
siiresinde olan calisanlarin daha az etkilendigi anlasilmistir. Isletmenin isleme
sisteminde uygulanan durumlardan 6tiirii yonetim kadrosunda akrabasi olan ¢alisanlarin
diger kisilerden itibar gérmesi, isletmede ki alt ve orta kademe yoneticilerin akrabasi
olan calisanlara digerlerinden farkli davranis tarzlari, is goren tarafindan yoneticilerin
akrabalarmi isten ¢ikarma veya ceza verme durumunun olduk¢a zor oldugu kanisi,
isletmede akrabasi olanlarin igletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanabiliyor
olusu, isletmede yetkinin Oncelikle akrabalara devrediliyor olusu gibi etkenlerden 16-
20 yil g¢aligma siiresinde olan ¢alisanlarin daha ¢ok etkilendigi, aksine 11- 15 yil ¢alisma
siiresinde olan calisanlarin daha az etkilendigi anlasiimaktadir. Isletmenin ise alma ve

insan kaynaklar1 sisteminde uygulanan durumlardan o&tiirii isletmeye elman aliminda
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akrabalara oncelik veriliyor olmasi, isletmeye eleman aliminda akrabasi olanlarin se¢im
siirecinde zorlanmayacag1 algisi gibi etkenlerden 16- 20 yil ¢alisma siiresinde olan
calisanlarin daha ¢ok etkilendigi, aksine 11- 15 yil ¢alisma siiresinde olan ¢alisanlarin
daha az etkilendigi anlasilmaktadir. Motivasyon diizeyi ¢alisma yilina gore farklilik
gostermektedir. Farkli calisma yillarina gore motivasyon diizeyi degiskenlik
gosterirken, motivasyonun gergeklesmesinde ki etkenlere gore de calisma yillarinin,
verdikleri tepkilerinde farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. 6- 10 yil calisma siiresinde
olan is gorenlerin motivasyon diizeyinin daha ¢ok etkilenip diizeyde diisiis goriiliirken,
ayn1 kosullarda 11- 15 yil ¢alisma siiresinde olan is gorenlerin motivasyonlarinin diger

gruplara gore daha az etkilendigi ve diizeylerinde daha az diisiis oldugu gozlenmistir.

Is gorenlerin kadin ve erkek olarak nepotizm algilar1 ve etkilenmeleri arasinda
farklilik olmadigr goriilmiis olup, motivasyon diizeylerinde de cinsiyete bagli bir
farklilik olmadig1 gorilmistiir. Cinsiyete bagl olarak hicbir farklilik yoktur. Cinsiyet

gozetilmeksizin, herkes tepki gosteriyor, i gorenlerin hepsi etkileniyor.

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglara gore yola c¢ikarak arastirmadan elde

edilen veriler ile yapilan analizler neticesinde de su Oneriler gelistirilmistir:

Isletmelere yonelik olarak;
Isletmelerin iyi bir insan kaynaklari sistemi kurmalari ve bu sistemin

faaliyetlerinin saglikli islediklerinden emin olmalar1 gerekmektedir.

Is géren segiminde isletme yapisina gdre segimler yapilarak, nepotizm orani
yiiksek ve adaletsizligin olabilecegi isletme anlayislarina sahip sirketlerin yas gruplarina
gore ise alimlarda bulunmasi, etkilenme diizeylerini ve tepki verme durumlarmi

degerlendirerek calisan se¢meleri 6nemle tavsiye edilmektedir.
Isletmelerin yonetici secme asamasinda, aday yoneticiye karakter tahlili

yapmalari, nepotizm, kayirmacilik, torpil islemlerine yatkinlik durumlarma gore

isletmelerine yoneticiler segmeleri Onertilir.
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Isletmede yoneticilerin, kismi bagimsiz olmasi gereken insan kaynaklari
departmanina olumsuz yonde miidahil olup olmadiklar1 takip edilme ve ydneticilerin
kontrolii saglanmali, bu kontrol yoneticiyi izleniyor veya agiklari araniyormus gibi

yapilmamalidir.

Isletmelerin belitli periyotlarla ama diizensiz olarak, ydnetici ve is gorenlerden
habersizce bagimsiz kuruluglar tarafindan mali olarak, sosyal olarak, isleyis olarak

denetlenmesine miisaade edecek sekilde anlagsmalar yapmak.

Denetleme ve bu denetlemelerin degerlendirilmesi belirli sistemler dahilinde,

mekanizmali ve isletme i¢i olarak da saglanmasina gayret edilmesi.

Isletmede aile, akraba ve yaki iliskileri olanlarm aym departmanlarda

calistirilmamasi, yonetici ¢alisan iliskisinden uzak tutulmasi gerekmektedir.

Isletmede ydnetici ve is gorenler arasinda baglarin giiclenmesi, giivenin
saglanmast icin moral motivasyon faaliyetlerine Onem verilmeli, samimiyeti

giiclendirici giinler yapilmasi gerekmektedir.

Isletmelerde calisanlarin  yillarma goére etkilenme, tepki ve motivasyon
diizeylerinin gdz oniinde bulundurulmasi gerekliligi 6nem arz etmektedir. isletmede is

goren devir hizinin diistirtilmesi gerekmektedir.

Is gorenler igin isletmeye aidiyet ve baglanma durumu arttirmaya calisilarak,

orgiit kiiltiirli olusturmaya, orgiit iklimini saglamaya ¢alismak gerekmektedir.

Isletme icerisinde dilek, sikayet, talep sistemini isletme igerisinde ¢alisanlar igin
de oturtmak ve takibini yaparak uygun goriilenlerin islem yapilmasina énem verilmesi

gerekmektedir.

Bilginin isletme igerisinde, dikey ve yatay olarak hareket etmesine olanak

saglanmalidir.
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Nepotizm durumu zorunlu halde veya kroniklesmisse, aile sirketinin sahibini
veya yoneticilerin dikkatli adimlar atmasi gerekmektedir. Bu durumdan pozitif ¢ikar

saglamaya ¢alismak i¢in diger i gérenlerin gonlii alinmasina énem verilmelidir.

Isletmelerin fiziki ve sosyal ortamlar1 is gorenler igin esit imkéanlar icermesi

seklinde diizenlenebilir.

Calisanlarin  kendi kendilerini yenilemesi ve gelistirmesine uygun sekilde
diizenlemeler yapilarak, amaca yonelik olarak kendini gelistirecekleri kurslar agilabilir,

seminer ve konferanslar diizenlenebilir.

Is gorenlerin mesleki anlamda giivende hissetmeleri, adil bir yonetim ile
haklarinin korunmasi durumu, islerine daha ¢ok sahip ¢ikmalari ve daha rahat

hissetmelerini saglayacaktir.

Calisanlarin daha iyi motive olabilmeleri i¢in nepotizmi ortadan kaldiracak veya

azaltacak tedbirlerin alinmasi buna dair diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

Arastirmacilara yonelik olarak;
Nepotizm davranigi gosteren yoneticilerin, varsa is gorenlerin motivasyonlarini

olumlu yonde etkileyen 6zelliklerini ve igsletmeye olan yansimalari incelenebilir.
Tecriibeli is gorenlerin geng calisanlara goére neden daha fazla motive olduklari,

bununla birlikte isletmede c¢aligma yillarina gére neden motivasyon diizeyinin

degiskenlik gosterdigi ve bunlari etkileyen faktorler arastirilabilir.
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EK 1: ANKET FORMU ORNEGI

Sayin Katihimel,

Bu anket nepotizmin ve kayirmaciligin isgérenlerin motivasyonuna etkisini
belirlemek amaciyla yapilan tez calismasi i¢in hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar
sadece bu aragtirma i¢in kullanilacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu nedenle

ozellikle isim veya tamitica herhangi bir bilginin yazilmasi1 gerekmemektedir. Ancak

sizden istenen bilgilerin dogrulugu bu calismanin basarisim1  etkileyecektir.
Gostereceginizi samimiyete ve verdiginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir eder, iyi

calismalar dilerim.
Yrd. Dog. Dr. A. Fatih AKCAN ve H. Bilal BAKIRCAN

BOLUM 1: KiSiSEL BiLGi FORMU

Yas Arahigimz: ()20-25 ( )26-30 ( )31-35 ( )36-40 ( )41-45 ( )46-50
Cinsiyetiniz: ( ) Kadm ( ) Erkek

Medeni Durumunuz: | ( ) Bekar () Evl ( ) Dul
Egitim Durumunuz: | ( ) Lise ( ) Universite () Yiiksek Lisans/ Doktora
Toplam Gelir | ( ) 1000-2000TL ( ) 2001-3000TL
Seviyeniz: () 3001-4000TL ( ) 4001-5000TL

Ka¢c Yidr Bu|( )05 ( )6-10 ( )11-15 ( )16-20 ( )21-25
Isletmede

Calistyorsunuz:

Cahstigimiz () Devlet Kurumu () Ozel Sirket
Isletmenin  Yapisal

Durumu:

Isletme Sahibine | ( ) Var () Yok

veya Yoneticiye

Yakinhgimz Var
Mdir:

BOLUM 2: NEPOTiZM(AKRABA KAYIRMACILIGI) ALGISINA DAIR

Asagidaki sorular1 Liitfen, kesinlikle katilmiyorum dan, kesinlikle katiliyorum dlgegine
gore cevaplaymiz. (NEPOTIZM; AILE KAYIRMACILIGI, AKRABA KAYIRMACILIGI
ANLAMINA GELMEKTEDIR).
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katillyorum; 5=Kesinlikle
Katihyorum ) @ @ B @ O

1. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler
ikinci planda kalmaktadir.

2. Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin akrabalarinin 6niine gegemem.

3. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik
iligkileri dncelikle dikkate alinir.

4. Bu isletmede isletme yoneticilerinin akrabalarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

5. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi
nitelikler digindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

6. Bu isletmenin yonetim kadrosunda akrabasi olan ¢alisanlar diger
kisilerden itibar gormektedir.

7. Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, akrabasi olan
caligsanlara daha farkli davranmaktadir.

8. Bu isletmede yoneticilerin akrabalarini isten ¢ikarmanin veya onlara
ceza vermenin oldukc¢a zor oldugunu diisiiniiyorum.

9. Bu isletmede yoneticilerin akrabalari olan kisilerden ¢ekinirim.

10. Bu igletmede akrabalar1 olanlar igletmenin kaynaklarindan daha
kolay yararlanmaktadir.

11. Bu isletmede yetki dncelikle akrabalara devredilmektedir.

12. Bu isletmeye eleman aliminda akrabalara dncelik verilmektedir.

13. Bu isletmeye eleman aliminda akrabasi olanlar se¢im siirecinde
zorlanmazlar.

14. Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan
kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

BOLUM 3: MOTIiVASYON
Asagidaki sorulart kesinlikle katilmiyorum dan, kesinlikle katiliyorum olgegine gore

cevaplayimiz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; [l 2 3 |14 |5

4=Katihyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum )

15. Son zamanlarda motivasyonumun azaldigini disiiniiyorum.

16. Is yerinde bulunmamak icin ¢esitli bahaneler uyduruyorum.

17. Isime kars1 bagliligimin azaldigini hissediyorum.

18. Bu isin bana bir gelecek vaat edecegine inanmiyorum.

19. isimden sogudum. Isteksiz is yaptyorum.
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20. Sabahlar1 ise gelmek istemiyorum.

21. Kendimi ¢alistigim yere ait hissetmiyorum.

22. Calistigim iste kariyerimde ilerleyemeyecegime inaniyorum.

23. Zamanimin biiyiik kismini dogrudan isimle ilgili olmayan konularla

geciriyorum.

24. Is ortaminda calisma arkadaslarimla catisma yastyorum.

25. Isle ilgili hatalar yaptyorum.

26. Bir ise konsantre olmakta gii¢liik yasiyorum.

27. Caligma performansimin azaldigini diistiniiyorum.

116




