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OZET

Emek giicliniin yogun kullanildig: bir sektor olan sanayi isletmelerinde is gorenlerin
yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde c¢alisabilmeleri, onlarin
motivasyonuna baghdir. Is gorenlerin ihtiyaglarini isletme ydnetiminin kendilerine
sundugu 6zendirme araglart ile tatmin etmesi, is gorme istek ve verimliliklerini arttirabilme
yoniinden biiyiik 6nem tasir. Ayni zamanda is gorenlerin motivasyonunu en etkili bicimde
saglayabilmenin yollarindan birisi de is gorenlerin ihtiyaclarina ydnelik olusturulan
0zendirme araglaridir. Yazinda gergeklestirilen birgok arastirma, is gorenlerin demografik
degiskenlerine gbre motivasyon araglari algilamalarinin farklilastigini gostermektedir. Bu
aragtirmanin amaci, bir sanayi isletmesinde sunulan motivasyon araglarinin i gorenler
tarafindan nasil algilandigini saptamak ve demografik oOzelliklere gore is gorenlerin
algilamalarinda ne tiir farkliliklar oldugunu ortaya koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda
oncelikle plastik sise kapagi tireten bir firmada 30 kisi ile On test gergeklestirilmistir.
Ardindan Mersin’de ambalajlama sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmeden kolayda
ornekleme yontemiyle 98 kullanilabilir anket toplanmistir. Verilerin analizinde betimleyici
istatistiklere ek olarak bagimsiz cift 6rneklem T-testi, tek yonlii varyans analizi ve
korelasyon analizi kullanilmistir. Arastirma sonucunda is gorenlerin ekonomik, sosyal,
psikolojik ve Orgiitsel-yonetsel olmak tizere dort grup altinda toplanan motivasyon
araglarin1 algilanmalarinin, demografik degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli

bir sekilde farklilastig1 saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: 1) Motivasyon, 2) Motivasyon Araglari, 3) Sanayi Isletmesi, 4)
Minnesota Doyum Olgegi, 5) Mersin



ABSTRACT

High performance and productivity is strongly related with employee’s motivation
in industrial enterprises, where the labor force is used intensively. Employee’s satisfaction
by the offered motivational tools, is very important from the employee’s efficiency
perspective. At the same time, to satisfy employee’s satisfaction is possible by implying
the desired and effective incentive tools. In the literature review it is seen that, there is a
strong relationship between employee’s perception on incentive tools and employee’s
demographic factors. The purpose of this study is to understand how the incentive tools are
perceived by employees and to identify the perception changes according to demographic
factors. For this purpose, pre-test was conducted in the company of plastic bottle cap
production with 30 employees. After that, 98 usable survey were collected by convenience
sampling method from packaging producer company located in Mersin. In addition to
descriptive statistical analysis, independent T test, one-way Anova and correlation analysis
were used to analyze data. As a result of the study, it is found that employee’s perception
of motivational tools, which are gathered as four groups of economic, social,
psychological and organizational-managerial, statistically differ according to demographic
factors.

Key words: 1) Motivation, 2) Motivation means, 3) Production company, 4) Minnesota
Satisfaction Inventory, 5) Mersin
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GIRIS

Yogun rekabetin yasandigi tiretim sektoriinde, isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 en etkili ve verimli bigimde
kullanmalarina baghdir. Giiniimiizde her isletme motivasyon faktorlerini ¢alisanlarina
uygulamaktadir. Gliniimiiz igletmeleri, belirledikleri hedeflere ulasabilmek i¢in bir takim
faktorlere ihtiya¢ duyarlar. Bu faktorler iginde en 6nemli unsur olan "insan" 1n ekonomik
ve sosyal olarak tatmin edilmesi gerektigi diisiiniilmiis bunun i¢inde motivasyon teorileri
gelistirerek, ¢esitli 6zendirici araglar uygulamaya konulmustur.

Motivasyon giinliik yasantimizda sik¢a kullandigimiz bir kelime iken bugiin
isletmelerde 6nemli bir faktor olarak isgorenlerin cesitli araglarla motive edilmesi tizerinde
aragtirmalar yapilan ve cesitli teoriler iiretilen bir konu haline gelmistir. Arastirmanin
amaci, sanayi isletmelerinde is gorenlerin motivasyonunu saglamak icin kullanilan
0zendirme araglarinin etkilerinin saptanip analiz edilmesidir. Bu ¢ergevede, Mersin'deki bir
sanayi isletmesinde is gorenlerin lizerinde bir alan arastirmasi gergeklestirilmistir.

Sanayi isletmelerinin emek-yogun iiretim tarzi nedeniyle, insan unsuru ve Ozellikle
motivasyon konusu bu isletmelerde 6n plana ¢ikmaktadir.

Aragtirma 1ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, insan kaynaklari
yonetimine iliskin temel kavramlara yer verilmistir. Insan kaynaklar1 yénetiminin tanimu,
tarihi, 6nemi ve amaglar1 incelenmistir. ikinci béliimde, motivasyon tanimu, siirecleri, ve
motivasyon teorileri bagliklar1 altinda, motivasyonun g¢esitli tanimlari, motivasyonun
olusma siiregleri , motivasyon teorileri ve motivasyon 6zendirici araglar incelenmistir.

Ucgiincii béliimde ise, Mersin'de bir sanayi isletmesinde is gorenlerin demografik
ozelliklerinin, 6zendirme araglarini algilarina yénelik bir uygulama yapilmistir. Ozendirme
araglari, is gorenlerin motivasyonlarini arttirmak ve onlarin islerinde verimli olabilmelerini
saglamak icin, yonetim tarafindan kargilanmasi gereken, birinci ve ikinci derecedeki
ithtiyaclarina ve motivlerine yonelik doyumlarini saglamak amaciyla kullanilan araglardir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, 6zendirme araclari, is gérenlerin orglitce
karsilanan ihtiyaclart ve motiv yapilart ile iliskileri dogrultusunda degerlendirilerek
gruplanmis ve adlandirilmiglardir. Arastirmanin temel hipotezleri olan; ekonomik,

psikolojik, sosyal ve oOrgiitsel Ozendirme araglari ile demografik ozellikler arasindaki

XV



iliskilere yonelik olusturulan hipotezler, yapilan korelasyon, Anova, Scheffe ve t testi ile
sinanmistir.

Elde edilen verilerin test edilmesi sonucunda ulasilan bulgulara ve yorumlara yer
verilmistir. Sonug olarak degerlendirmeler agisindan bir irdeleme yapildiginda, ¢alisanlarin
demografik ozellikleri (yas, medeni durum, cinsiyet, egitim durumu, i deneyimi, genel is
deneyimi, gelir, pozisyon) ile orgiitsel, psikolojik, sosyal ve ekonomik motivasyon

faktorlerini algilamalar1 agisindan anlamli farkliliklar gozlemlenmistir.
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BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin bugiin ve uzak gelecekte rekabet iistiinliigii elde
etmesini miimkiin kilacak insan kaynaklarmma sahip olmasini ve insanlarin Orgiiti
amaglarina ulastiracak sekilde yonetilmesini amaclar. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetimi, insan kaynaklarinin elde edilmesi, Orgiitte kalmalarinin saglanmasit ve
performanslarinin  artirilmasi  i¢in  etkili politikalar olusturulmasi, stratejilerin = ve

programlarin tasarlanmasi ve yiiriitiilmesini saglayan bir disiplindir (Benligiray, 2008:1).

Insan kaynaklar1 kavram ilk defa 1817 yilinda ekonomist Springer tarafindan
kullanilmistir. Insan Kaynaklari yonetimi ise Taylor ve Fayol’'un ydnetim alanindaki
calismalari ile kavramsal olarak anlam kazanmistir (Aykag, 1999). Insan kaynaklari terimi
bir organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in kullandigi kaynaklardan birisi olan insani
ifade etmekte ve en iist kademedeki yoneticiden en alttaki niteliksiz isgérenlere kadar tim

caliganlar1 kapsamaktadir (Sadullah, 2008:2).

Insan kaynaklar1 yonetimi ise, bireysel veya toplu halde orgiitiin amaglarina
ulagsmasina katkida bulunan ve orgiitlerin degerli kaynagi olarak goriilen insan kaynaginin
yonetimine yonelik stratejik ve tutarli/uygun (coherent) bir yaklasimi ifade etmektedir

(Armstrong, 2006:3).

Gilintimiizde orgiitler i¢in en 6nemli unsurun insan oldugu yadsinamaz bir gercektir.
Ayn1 amaci gerceklestirmek {izere bir araya gelen ve oOrgiit olusturan insanlar arasindaki
iliskilerin farkli bakis acisiyla ve yeniden ele alinmasi gerekmistir (Simsek ve Oge,
2005:22). Insan kaynaklar1 yonetiminde insan statik bir durum degil, biitiin niteliklileri ile

g6z Oniinde bulundurulan dinamik bir siire¢ olarak algilanmaktadir. (Agikalin, 1996:14).

“IKY; en yalm sekilde, orgiitteki tiim insanlar ile ilgili konularm bir

organizasyonudur, seklinde tanimlanabilir.” Yani, orgilitte ¢alisan tiim personelin ve onlarla



ilgili her konuyu bir biitiin halinde ele alir. Orgiitii bir biitiin halinde ele alir ve o biitiinliigii
bozmadan verimlilik amaglarina ulasmaya calisir. Orgiit stratejilerini gerceklestirirken, is

gorenlerin haklarini da korur ( Dessler, 1997:15).

Insan kaynaklar1 y&netiminin ilgilendigi temel konular arasinda "insan kaynag
faktori" yer almaktadir (Bingdl, 2006:5). Bu agidan degerlendirildiginde, insan kaynaklari
yonetiminin iki temel felsefe tizerine kurulmus oldugu séylenebilir (Sabuncuoglu, 2005: 3-
4).

1. Orgiitiin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmast,
2. Isgdrenlerin beklentilerinin karsilanmasi ve gelisiminin saglanmast.

IKY de temel olarak bu iki boyutta insanlar1 yonetmek ile ilgilidir. Gospel (1992);
kolektif boyutu, endiistriyel iliskiler bashg: altinda ele almistir. Boxall ve Purcell ise;

Gospel’in modelindeki bu boyutlara “bireysel boyutu” eklemislerdir. IKY’nin bu matrisi

asagida gosterilmektedir:



Tablo 1:Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Bireysel ve Kolektif Boyutlarina

Iliskin Bazi Kilit Sorular

Boyutlar

Is Sistemleri

Istihdam Modelleri

Bireysel Boyutlar

Bireyler yaptiklar isi
ne dereceye kadar
tatmin edici buluyor?
Isler, bireylerin hangi
beceri diizeylerine
sahip olmalarini
gerektiriyor ve bu
beceri talepleri zaman

icinde nasil degisiyor?

Isletme ne dereceye
kadar ilgili becerileri
isletmeye ¢ekebiliyor,
gelistirebiliyor ve elde
tutabiliyor? Calisanlar
ne dereceye kadar
ticret ve sosyal haklari
adil ve motive edici

buluyor?

Kollektif Boyutlar

Isler ne dereceye kadar
takim temelli olarak
organize ediliyor

ve takim c¢alismasi ne
kadar verimli?

Is sistemleri tarafindan
ne tiir statli ayrimlari
yaratiliyor? Is
sistemleri giiven
diizeyini ve
isletmedekai 1gbirligi

kalitesini arttirtyor mu?

Isletmede hangi
istihdam modelleri
kullaniliyor ve bunlarin
etkileri nedir? Hangi
istthdam kosullar1
kolektif olarak
pazarliga tabi ve
sendika ile yonetim
iliskilerinin kalitesi
nasil? Organizasyonel
degisimi tanitmak i¢in
hangi siirecler mevcut
ve bunlar ne kadar

basaril1?

Kaynak: Strategy and Human Resources Management. New York: Palgrave Macmillan.

(Peter Boxall ve John Purcell, 2003:5).




1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Insan Kaynaklar1 Yé&netimi; orgiite bugiin ve gelecekte rekabet iistiinliigii
saglayacak insan kaynaklarinin elde edilmesiyle, elde tutulmasiyla, bireysel ve orgiitsel
performansin  arttirtlmasiyla ilgili  politikalarin  ve stratejilerin  olusturulmasini,
programlarin hazirlanmasini, Orgiitlenmesini, yonlendirilmesini, koordine ve kontrol

edilmesini igeren bir disiplindir (Benligiray, 2008:6).

Insan kaynaklar1 yonetimi, firmanin insan kaynaklari ihtiyaclarinin tespit edildigi,
degerlendirildigi, 1K ihtiyaglarinin giderildigi, ise alman personelden en iyi verimin
aliabilmesi i¢in gerekli tesvik ve calisma ortaminin saglandigi bir siire¢ olup, diger
isletme fonksiyonlar1 olan iretim, pazarlama ve finans gibi oOrgilit amaclarinin

gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur (Ozgen ve Yalgin, 2011:5).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin stratejik amaclarmin gergeklestirilmesinde ve
bireysel isgdren ihtiyaclarinin karsilanmasinda insan kaynaklarinin etkili kullanimini igerir

(Stone, 2005:4).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla
gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdam ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, oOrgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir

(Yiiksel, 1998:8).

Insan kaynaklari yonetimi, herhangi bir orgiitsel ve g¢evresel ortamda insan
kaynaklarinin orglite, bireye ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin

yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin timiidiir (Kiigiikonal ve Korul, 1998:71-72).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, is gorenlerin ise alim, segme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, kariyer planlamasi, iicret, is tanimi, isletme ve c¢alisanlar hakkinda bilgi
edinilmesi gibi islevlere sahip bir yaklasimdir (Erdogan, 2002). Insan Kaynaklari
Yonetiminin daha kolay anlasilir bir tanimim1 soyle belirtebiliriz, yonetim siirecinin

isletmede ¢alisan kisilere odaklanan kismini ifade etmektedir (Bratton ve Gold,1999:11).



Insan kaynaklar1 ydnetimi, teknolojik gelismelerin, is yapilarmin ve ortamlarinin
degismesi, toplum i¢inde isletmenin niteliginin farklilagmasi, kiiresellesme, artan rekabet
kosullar1, ekonomik yapilardaki degisimler, isgorenlerin beklentilerinin degismesi gibi bir
cok etkenle ortaya cikmustir. Insan kaynaklari yonetimi isletmelerin insan kaynagina
yonelik arzi ve 6nemi kapsamli bir sekilde temsil etmektedir (Daniel ve Faes, 2003:135-
137).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Orgiit yapis1 icindeki gérevi ne olursa olsun ve hangi birimde calisirsa caligsin
isletmedeki her birey, insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamina girmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bu kisilerin ise alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, kimi
zaman emeklilik sonrasi donem de bile dnemli roller tistlenmekte, onlarin etkin ve verimli
calisabilmeleri igin ¢agdas yontemler gelistirmekte ve uygulamaktadir (Ogiit vd., 2004:
280).

Insan kaynaklarmin temelde iki amaci vardir. Bunlarin baginda insan kaynagindan
orgiitiin amaglar1 dogrultusunda en verimli sekilde yararlanilmasini saglamak , bir digeri
is gorenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasi, mesleki egitim ve gelisiminin saglanmasidir.
Orgiitler insan kaynaklarinin basarisiyla paralel sekilde 6rgiitiin basarisindan séz edebilir.
Insan kaynaklari y&netimi, orgiitte galisan isgorenlerin en basindan en sonuna kadar

bagarili olmalarini1 ve hedefe ulagsmayi saglamay1 amaglamaktadir (Kanten, 2008: 12).

Bir orgiitiin, maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar
yeterli etkinlige sahip degilse basari olasiligi haliyle disiik olacaktir. Mutsuz, tatmin
olmamig, amagsiz, basar1 gilidiisli diisiik bir isgiicii ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine
ulagsmak miimkiin degildir. Giiniimiiz anlayisindaki insan kaynaklar1 yaklagiminin amaci,
hem orgiitsel verimliligin artirilmasi, hem de her ¢alisanin ihtiyaglarinin tatmin edilmesidir

(Tahiroglu, 2003:20).

Amaglar, toplum, Orgiit, insan kaynaklar1 islevi ve etkilenen insanlarca ortaya
konmus isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge saglamalidir. Bu istekleri ifade

etmedeki basarisizlik firmanin performansina, karina ve hatta varligina zarar verebilir. Bu



istekler, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in evrensel olan dort amagla ayn1 dogrultudadir. Bu

amaglar;
1.3.1. Kisisel Amac¢
Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarindan kisisel amag drgiitte isgorenlere yardim

etmektir (Bingol, 2003:12). Calisanlarin istihdamlarin1 devam ettirmesi, is devir oraninin

azalmasi ve c¢alisanin motive olmasi isteniyorsa, bu ihtiyaclar karsilanmasi gerekmektedir.

° Ise yerlestirme ve alistirma,

o Personelin egitimi, oryantasyonu ve gelistirilmesi,
o Performans degerleme,

. Ucret ve maas yonetimi.

1.3.2. Islevsel (Fonksiyonel) Amac

Orgiitiin  ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkismi arttirmak ve
stirdiirmektir. Kurumlardaki insan kaynagini kurumlarin ihtiyacindan daha az veya daha
fazla oldugu zaman kaynaklar israf edilir. Bu nedenle karmasik insan ihtiyaglarinin dogru
belirlenmesi gerekir. Insan kaynaklarinin fonksiyonel amaci isletmelerin ihtiyaci olan
nitelikli insan kaynagin1 temin etmek, yetistirmek, elde tutmak, yetistirmek ve maksimum

diizeyde verim almaktir (http://buzem.beykent.edu.tr/calismalar/EX_12.htm).

1.3.3. Toplumsal Amacg

Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit iizerindeki olumsuz etkilerini en aza

indirerek toplumun ihtiyaglarina kargi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olmak.

o Yasal uyum,
J Sosyal 6demeler (Tesvik ve yardimlar: saglama),
o Sendika ve yonetim iliskileri.



1.3.4. Orgiitsel Amag

Insan kaynaklar1 ydnetiminde belirsizlikleri en aza indirerek, calisanlara isin nasil
ve ne sekilde yapilacagina agiklik getirirken orgiitsel etkinlige katkida bulunmak i¢in var

oldugunu kabul etmektir.

) Insan kaynaklar1 planlamast,

. Is iliskileri,

J Basvuru saglama ve se¢cme,

. Yeni ¢alisanin egitimi, oryantasyonu ve gelistirilmesi,
J Y oneticilerin egitimi ve gelistirilmesi,

J Degerleme,

o Yerlestirme,

. Calisan baglilig1 saglama,

° Iletisim.

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin verecegi her karar her zaman bu dort amaca birden
hizmet etmeyebilir. Ancak bu amaglarin temel islevi alinacak kararlar1 kontrol etmeye ve
dengelemeye hizmet edecektir . (https://www.zurna.net/forum/insan-kaynaklari-yonetimi-

459/insan-kaynaklari-yonetiminin-amaclari-111481.html).

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN TARIHSEL SURECI

Insan kaynaklar1 yonetimi esas olarak 1980’li yillarda insan faktoriiniin deger
kazanmasiyla kendini gosteren bir yaklagim olarak karsimiza ¢ikar. Ancak ortaya
¢ikmasina neden olan olaylar1 yonetim biliminin gelisimi ve insana yonelik yaklagimlara

katkis1 nedeniyle daha eskilere gotiirmek miimkiindiir.

IKY nin tarihgesi insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara kadar gétiiriilebilir.
Insan iliskileri ve calistiran-calisanlar arasindaki iliskilerin gelismesine bakildiginda Eski
Yunan, Roma ve ilk ¢aglarda “kolelik” denilen bir sistemin var oldugunu goriiyoruz.
Kolelikte esirler, borglarin1 6deyemeyen borglular kole sayilirdi ve “kdlelik” babadan

cocuklara gecerdi. Ortagcaga gelindiginde koleligin bir ileri adimi olan “serflikte calisanlar
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toprakta calisan ve topragi ile beraber alinip satilan bir sistemin pargasiydi. Tarihsel
slirecte, lonca sisteminin insan kaynaklar1 yonetimine temel olusturan bir sistem oldugu
goriilmektedir. Eski Misir’da bir zanaati meslek olarak yapan kisiler, o zanaat1 6grenmek
icin loncalarda bir araya gelmekteydiler. 13. yy.a kadar lonca egitimi Bati Avrupa’da
olduk¢a yaygin olmustur. Loncalar her meslek icin c¢alisma kosullarint ve {iretim
metotlarni belirlemis, iirliinlerin kalitesini denetlemiglerdir. Loncalar, o dénemde kendi
isyerinde birka¢ yardimci ile kiiglik iiretim yapmakta olan yerli sanayide en uygun
sistemler olmuslardir (Kagnicioglu, 2001:16). Yine ortagag’ da Lonca orgiitlerinde derece
derece cirakliktan ustaliga yilikselmesi olanagi mevcuttu. Bugiinkii anlamiyla isci-igveren
iliskileri 18. yiizyildan itibaren dSnemsenmeye baslanmisti. Ozellikle 1789 Fransiz ihtilali
ve hiirriyet, esitlik ve adaletin toplumda olmas1 gerektigi gibi uygulanmasina yonelik atilan

adimlar teknik gelisme ve sendikalarin gelismesi izlemisti (Tortop, 1999: 260).

Sanayi devriminin baslattigi hizli makinelesme bilimsel yonetim diislince ve
uygulamalarin1 da beraber getirmistir. F.W. Taylor’ un onciiliiglinde gelisen bu akim,
iretim siirecindeki calisanlarin daha verimli olmalarina yoénelik yeni ilke ve teknikler
getirmistir.Endiistri devrimi ile baslayan hizli degisme ve gelismenin agirlikli olarak is
merkezli oldugu goriilmektedir. Ancak zamanla insanin ve insanlararasi olgiilere kaymasi
sonucunu da birlikte getirmistir. Insan psikolojisine yonelik arastirma ve verilerine paralel
olarak is ortamindaki insanlarin ig tatminleri, motivasyonlari, Kurum ortamina uymalari,
kurulan endiistri iligkileri gittikge Onem kazanmaya basglamistir (Allahverdi, 2006:8).
Ozgiir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin verimlilik arayislar1 personel
yonetiminin diizenli olarak baslayip gelismesinde olukga etkili olmustur.

Kamu yoOnetimlerinin bu asamada katki ve etkisi azimsanmayacak derecededir

(Bayraktaroglu, 2003:3).

IKY nin ¢ok uluslu sirketlerde, uluslararasi rekabetin de etkisiyle, 1980°li yillardan
itibaren, giderek hizlanan bir 6nem kazandigi kabul edilmektedir. Bunun nedenleri
arasinda, Orgiitlerin teknoloji alanindaki ve diger yenilikleri kopya etme imkanlar
bulunmasma karsilik, insan kaynagini bu yolla elde etme ve kisa siirede yetistirme

imkanlarinin son derece sinirl olmasi, gosterilebilir (Aykag, 1999:24).



Glinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, insana verilen degeri vurgulayan, insant

stratejik 6oneme sahip kilarak onu; diislinen, hayal eden, yorumlayan ve yaratan ayricalikli

bir unsur olarak degerlendiren bir fonksiyon haline gelmistir. insan kaynaklar1 ydnetimi,

isletmenin i¢ dinamigi kavramini 6n plana ¢ikarmistir. Buna gore, basarili yonetim; temel

ic dinamik kaynagi olan insan unsurunu hedefler dogrultusunda hareketlendiren ve

biitiinlestiren yonetimdir (Diiren, 2000:113).

Tablo 2: insan Kaynaklar Tarihi

Teknikler Isverenlerin Bakisi Temel Kriter Donemler
Disiplin Sistemleri Caliganlarin ihtiyaci 6nemli Uretim Teknolojileri 1899 oncesi
degildir.

Yararlar ihtiya¢ duyarlar.

Giivenlik ve Yaraticithk  Calisanlar giivenlige ve Calisanlarin Rahatligt 1900-10

Programlari firsatlara ihtiyag¢ duyarlar

Zaman ve is Calisanlar yiiksek

Arastirmalari verimlilikle beraber gelen Gorev verimliligi 1910-20

yiiksek {icret isterler.

Psikolojik Testler Calisanlarin kisisel Kisisel farkliliklar 1920-30

Danmismanhk farkliliklart

Programlari g6z oniinde bulundurulmalidir.

Tletisim Caliganlarin ihtiyaglari

Programlari kurum igerisinde tatmin Sendikalagma 1930-40
edilmelidir.

Emeklilik ve Calisanlar ekonomik Ekonomik

Saghk gibi ek giivenlige giivenlik 1940-50




Siipervizor

Egitimleri

Caligsanlara baski unsuru az

olan bir denetim uygulanmalidir.

Insan Iligkileri

1950-60

Katilimer Yonetim

Calisanlar gorevleriyle ilgili

Teknikleri, Esit kararlara katilmak isterler. Katilim Is Kanunlar1 1960-70
Firsatlara Dayanan Tiim calisanlara esit
Sirket Kurallar davranilmalidur.
Gorev Zenginligi Calisanlar becerilerine Gorevlerin zorlugu
Entegre Calisma uygun ve kendilerini ve ¢alisma hayatinin 1970-80
Takimlari zorlayacak gorevler kalitesi
isterler.
Isten Ayrilma Ekonomik kosullardan
Egitimleri dolay1 simdi kaybedenlerin Isten ayrilmalar 1980-90
yeni islere ihtiyaglart vardir.
Is Thtiyaclar1, Egitim, Calisanlar is ve is dis1 diinyalarini Uretkenlik,
Etik, Kiiresellesme Gibi dengelemeli ve katkilarda bulunmalidir. kalite,adapte 1990- 2000

Olgulan Biitiinlestirme

olabilme

Kaynak: Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari. Istanbul: Hayat Yaymlar.
(Tahiroglu, 2002:20-21)

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN FONKSIiYONLARI

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri, insan kaynaginin ve dolayisiyla orgiitiin

etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin Dbiitiiniidiir (Yiksel, 2000: 30). Personel

yonetimini bilinyesinde barindiran, fakat isletme i¢in daha kapsamli islevlere sahip insan

kaynaklar1 yonetimi, isletmenin yapisin1 ve alinan kararlar etkilemektedir. Bir c¢alisanin,

isletmeye katilmasindan, isten ayrilmasia kadar gecirdigi siirecte karsi karsiya kaldig

insan kaynaklar1 uygulamalarina insan kaynaklari islevleri denir (Bayraktaroglu, 2006: 10).
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Insan kaynaklari yonetimi, bir isletmenin bugiinkii ve gelecekteki amagclarina
yonelik olarak, isletme kiiltiiriiniin olusturulmasi, isletme verimliliginin artirilmasi, ¢alisma
ortaminin en 1yi sekilde hazirlanmasi ve kalitesinin ylikseltilmesi, adil {icret politikalarinin

uygulanmasini amaglayarak isletme igerisinde etkin ve eyleme doniik bir yol izlemektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimini olusturan ana fonksiyonlar, birbirini tamamlamakta ve
birbiri ile etkilesim halinde bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetim siireci planlama
fonksiyonu ile baslamakta, kadrolama, degerlendirme ve odiillendirme, yerlestirme ve
gelistirme, endiistri iligkileri, koruma ve gelistirme olarak yiiriitilmektedir. Bu temel
fonksiyonlar islev olarak farkli alt unsurlar icermektedir. insan kaynaklari ydnetim
slirecinin basar1 saglayip saglayamamasi ise verimlilik oran1 ve is yapiminin kalitesindeki
artts oranina baghdir. Insan kaynaklari ydnetimi amaclarina ulasmak icin birgok
fonksiyona sahiptir (Erdogdu, 2013:28). Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 asagida

yer alan bagliklar altinda ele alinmaktadir.

1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamas:

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede calisacak isgiiciinii nitelik ve nicelik
yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamaktir (Senatalar, 1975:168).

Bir isletmenin biitlin boliimleri i¢in bugiin ve gelecekte gerekli insan ihtiyacinin
onceden tahmin edilmesi, bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve nasil karsilasacaginin énceden
belirlenmesidir (Simsek, 2005: 317).

Planlama, degisen-gelisen i¢ ve dis faktorlere (ekonomik, akademik, politik ve
toplumsal) bagli olarak, isgoren saglanmasi, gelistirilmesi ve egitilmesine yonelik gereken
stratejik planlamalarin ve uygulamalarin yapilmasidir. Bir insan kaynaklari plani sunlar

igerir (Cascio’dan aktaran, Yilmaz, G. 2006:35):

J Mevcut insan kaynaklarmin ve bu kaynaklarin nasil degerlendirildiginin bir
envanteri,

. Gelecekteki insan kaynaklar1 gereksinimine yonelik tahminleme siireci,

. Bu gereksinimleri karsilamaya yonelik aksiyon planlari,

J Sistemin kontrol edilmesi ve degerlendirilmesi (Barutgugil, 2004).
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Insan kaynaklari planlamasmnin, basariya ulasmada belli bash

deginmistir. Bu amaglar;

a-Isletmenin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in dogru saptamalar
yaparak kisa ve uzun vadeli planlar olusturmak ve bunlarin 1s181inda
dogru personel bulmak,

b-Personellerin ihtiyaglarina yonelik egitim almasini saglamak ve isletmeye
bagliliklarini artirmak,

c-Personel istihdami, islem ve etkinliklerde ekonomik olmak, yapilan
harcama ve yatirimlarin geri doniisiimlii olmasin1 gergeklestirmek,
d-Hukuksal boyutta tiim yasalara ve prosediirlere uygun hareket etmek ve
tiim faaliyetlerinde bunlara bagli kalmak,

e-Teknolojik ve sosyal anlamda biitiin degisimleri takip etmek ve bu
dogrultuda gereken yeniliklere saglamak,

f- Organizasyon ve personel ile ilgili tiim faaliyetlerde uyumu gézetmek,
bilgilerini organizasyonun tiim birimlerine katki saglayacak sekilde
kullanmak,

g- Personel se¢me, yerlestirme ve kariyer yonetimi gibi asamalarda hata
payin1 en aza indirerek, isletme yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi

iizerindeki denetim, kontrol yiikiinii minimum diizeye ulagtirmaktir.

amaglarina

Insan kaynaklari planlamasi, tahmin edilebilir gelecekteki biitiin donemlerdeki isgiiciiniin

katkisin1 zenginlestirmek i¢in tasarlanmis stratejilerin gelistirilmesi amaciyla, Orgiitiin

isletme amaglarin1 gergeklestirmeyi yetenegini korumayi ve orgiitii iyilestirmeyi hedefler

(Stanier, 1971:3).

1.5.2. Personel Bulma ve Se¢cme

Personel bulma ve segme isletmenin gereksinim duydugu isgiiclinii 6ngérme ve bu

gereksinimi karsilamak igin gerekli isleri asama asama diizenleme siirecidir (Aldemir vd.,

2001:39).

Bir¢ok asamadan olunan bu siireg, is bagvurularinin toplanmasi ile baslamakta ve

ise alma kararlarmin verimesiyle sona ermektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011:114).

Personel bulma siirecinin asamalar1 sunlardir (Bilgin, 2008:72):
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1-Personel Politikalari,
2-Isgiicii planlari,
3-Yasanan deneyimler,
4-Isin dzellikleri

5-Cevre kosullaridir.

Isgiicii talebiyle ilgili temel soru ; "orgiitiin veya boliimiin belirlenen hedeflerine
ulagsmasina yonelik is ve faaliyetleri gergeklestirmek igin hangi islerde, hangi niteliklere
sahip, ne kadar isgiiciine kag isgorene ihtiyag vardir?" seklinde ifade edilebilir.

Buna gore, isgiicli talebinin baslica boyutlar1 ve cevaplamasi gerekern sorular sunlardir
(Acar, 2013:96):

1-Say1: Kag isgorene ihtiyag vardir?

2-Nitelik: Bu iggorenlerin sahip olmasi gereken bilgi,beceri ve yetkinlikler nelerdir?

3-Yer: Bu isgorenlere, nerede, hangi islerde ihtiya¢ vardir?

4-Zaman-Siire: Isgiicii talebi ne zaman ve ne kadar siire i¢in s6z konusudur?

Tablo 3

insan Kaynaklar1 Faliyetlerinin Personel Secimine Bagh Olmasi

Ise alistirma
. Yetistirme
Is Analizi Gelistirme
Kariyer
planlama

IK arz1 giigliikleri Performans

Ahlaki giigliikler Soci degerleme
» | Orgiitsel giicliikler ceim Ucretlendirme

Siireci Toplu is
goriismeleri
Personel
Aday Toplama kontrolii

Ik Planlar1

;

Kaynak: Human Resources And Personnel Management.(Fourth Edition). New
York: McGraw-Hill Book Co. (Werther, W.B. ve Davis, K, 1996:215).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, yalmz gereken nitelik ve sayida personelin hizmet
vermesi i¢in alimiyla ilgilenmemekte; bunun yaninda Orgiit kiiltiirii ve Orgiit stratejik

istekleri ile uyum saglayacak bireyleri segerek, yiikseltilmesiyle de ilgilenmektedir
(Canman, 2000: 69).

1.5.3. Personel Egitimi ve Kariyer Planlama

Di1s ve i¢ ¢cevredeki degisiklikler, sirkette degisimi zorunlu kilmaktadir.Bu degisimi
gerceklestirmede egitim ve gelistirme dnemli bir role sahiptir (Bingdl, 2013:288). Kariyer
planlamas: ise, kariyerini planlayan bireyin gelecekte ortaya ¢ikacak firsatlar i¢in kendini

onceden hazirlamasidir (Ozgen ve Yalcin, 2011:185).

1.5.3.1. Egitim

Isletmelerde, egitim verilecek personelin belirlenmesi, uygun egitim sartlarinin
olusturulmasi, egitim ekipmanlarinin ve egitmenlerin segilmesi yonetimin sorumluluklar
arasinda yer almaktadir. Yonetim tarafindan belirlenecek egitimler personelin
gereksinimlerine gore farklilik gostermektedir. Bu egitimler isletme i¢i ve isletme dis1
egitimler olarak asagidaki basliklar altinda verilmektedir (Kozak, 1999:26-27). isletme ici
egitimler, is basinda egitim, rotasyon, yonlendirme, kilavuz araciligiyla egitim ve yetKi
devridir. Isletme dis1 egitimler ise, gorsel-isitsel yontemler, simiilasyon egitimi, dogada
ogrenmeler, bilgisayar destekli egitim, sanal egitim, yoneticiler i¢cin uygulanan rol oynama,

ornek olay calismalari, isletme oyunlari ve grup teknikleridir. Egitimin yararlart sunlardir:

a-Egitimin Isletmeye Yararlar::

o Verimliligi arttirir.

o Kaliti bilincini gelistirir.

. Orgiitsel gelisimi hizlandirir.

. Orgiitiin karar verme ve sorun ¢dzme yeteneginin artirir.
. Personelin degisime olan direncini azaltir.

. Orgiit i¢i iletisimi gii¢lendirir.
. Isci ve isveren iliskilerini gelistirir.
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. Amag birligi saglar.

b-Egitimin Isgorene Yararlar::

J Gorev bilincini ve sorumluluk diizeyini artirir.
J Inisiyatif kullanma diizeyini gelistirir.

. Kariyer gelisimin saglar.

. Kendine olan giivenini artirir.

. Is doyumunu yiikseltir.

° Performansini yiikseltir.
J Orgiitsel bagliligmn artirir.
o Ekip ruhunu gelistirir.

o Ait olma duygusunu artirir (Bilgin, 2008:105-112).

1.5.3.2. Kariyer Planlama

Kariyer, bireyin is veya mesleki yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi faaliyet
yoludur (Bingdl, 2013:329). Bir ¢alisanin yasami boyuna yaptig1 islerden olusur (Ozgen ve
Yal¢in, 2011:187).

Kariyer planlama ise orgiit i¢cindeki bireyin isinde uygun sekilde ilerlemesini ve
orgiitbirey uyumunu saglayacak bir siirectir (Ozgen vd., 2002:196). Bir kisinin kendisine
bazi hedefler belirlemesi ve daha sonra kendisi i¢in en uygununu secerek hedefe dogru
ulagsmasint saglayan bir yoldur. Bireylerin kariyer planlarimin olusturulmas: ve

degerlendirilmesi bu siirecin temel asamalaridir.

15



Tablo 4: Kariyer Yolu
Sirket
Baskan Bagkani

Depertmant Yardimcisi

Bolge Bagkani

Birim Bagkani

Yoneticisi
Ofis Sefi (st | YOnetim
Ik Orta Kademe | Yonetimi
Kademe
Y Onetimi

0 4 8 10 15 20
Hizmet Y1ih

Kaynak: Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari. Ankara:
Gazi Kitabevi. (Simsek, S vd., 2004:24)

Kisaca Kariyer, kisinin yasami siiresince isle ilgili deneyim ve faaliyetleriyle
biitiinlestirilmis ve bireysel olarak algilanan tutum ve davranmiglar serisi olarak
goriilmektedir (Hall:1986).

Calismaktan dolayr her bir birey, ister bir ¢ocuk bakicisi, ister fizikgi, ister bir
akademisyen ve isterse bir yonetici olsun otomatik olarak bir kariyere sahiptir. Bireyin,

kariyeri kendisi i¢in anlamli bir sekilde yorumlamasi gerekir .
1.5.4. Performans Yonetimi
Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti

olarak degilde, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, calisanlarin performanslarini planlama,

degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan
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orgiitsel sistem, giliniimiizde performans yonetimi olarak adlandirilmaktadir (Uyargil,

2013: 212-213).

Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun kisilerin caligsmalarini,
etkinliklerini, yeterliliklerini, yetersizliklerini eksikliklerini, fazlaliklarini, 6zetle kisilerin
tiim yonleri ile incelenmesidir
(Findikg1, 2001:297). Performans yonetimi, orgiitsel amaglara ulasmak igin gosterilen ortak
cabalara personelin yapacagi katkiyr artirict sekilde yoneltilmesi, degerlenmesi,

odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecini igerir (Benligiray, 2008:149).

Tablo 5: Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Yukaridan asag,iistiin ast1 Karsilikli goriismelerle
degerlendirmesi degerlendirme

Yilda bir ya da iki kez degerlendirme | Bir ya da daha ¢ok formal
goriismesi degerlendirme goriigmesinin yani sira

stirekli goriigme

Sayisal sonug ve hedeflere Hedeflere,degerlere ve davraniglara

odaklanma odaklanma

Cogunlukla iicretlendirme ile iliskili | Ucretlendirme ile direkt baglantiya

her zaman rastlanmiyor

Biirokratik ve karmagik formlar ve Daha sade formlar ve daha az belge

belgeler iceriyor igeriyor

IK departmanin temel sorumlugunda | Yoneticilerin sorumlulugu daha

belirgin

Kaynak: Insan Kaynaklar1 Yonetimi.(Altiner Baski).Istanbul:Beta Yayinlari,
(Uyargil, 2013:213).

Iyi planlanmis bir performans degerlendirmenin orgiite saglayacag: tiirlii yararlar

vardir. Bunlar: (Canman, 1993:35)
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. Yonetici hizmet {initelerindeki calisanlara orgilit amacglarini anlatmaya olanak

saglar.
. Yonetici yetki devrini ylikselten alanlarin yer almasini ve 6grenilmesini saglar.
. Yonetici degerlendirme sonucunda, diizeltici onlemlerin gegerli bilgi kaynagidir.
. Yonetici ¢alisanin davranislarina iliskin daha gegerli bilgi saglayabilir.
J Y oneticiye yoneticilik yetenegini gdsterme olanagi kazandirir.
J Isgdrene kendi roliinii ifade etme ve ona agiklik kazandirir.
. Isgorenle ¢alisma iliskilerinin gelistirir.
. Personel isten elde edilen doyumun yiikselmesiyle kendine giiven duygusunun

gelismesi ve kendindeki giiclii yonleri 6grenme olanagi bulur.

. Isgoren, drgiitiin ve kendi biriminin amaglarini tartisma olanagi bulur.

Organizasyon i¢in yararlari ise agsagida siralanmaktadir (Uyargil, 1994:9) :

J Kurulusun aktifligi ve karlilig1 ¢cogalir.
. Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir.
. Kurulusun gerekli olan egitim ihtiya¢larinin, egitim biitgesinin belirlenmesine ve

egitim programlarinin diizenlenmesine destek olur.

. Insan kaynagmin daha aktif, verimli ve yararli degerlendirilmesini saglamaya
yarayacak verilere erisilir.

. Kuruluslardan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde 6nemli bir kaynak olur.

. Tek tek ¢alisanin performans diizeyleri sonugta isletmenin performansi igin
niteleyici olacagindan bir biitiin olarak isletmenin aktifliginin belirlenmesini saglar.

. Ucret yonetimi ve iicret uygulamalarinda destek olacak veriler saglar.

o Isletmede diiriist bir yonetim anlayist yayarak giiven olusturur ve calisanin

moralinin artmasini saglar.

. Calisanlarin igletme birimleri arasinda isten ise aktarilmasinda o&lgii olarak
degerlendirilir.

. Isletme ve ekip amaclarinin bireysel amaglarla uyumlulugu saglanir.

o Insan kaynaklarinin planlanmasi icin gerekli bilgiler daha giivenilir bir sekilde
saglanir.
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Kisilerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir. Kisa donemli beseri
ihtiyaclarin karsilanmasinda esneklik saglanir (siireksizlik, isgiici devri v.b.
nedenlerle meydana gelen).

Performans degerlemesinde karsilagilan zorluklar da vardir.Yapilan degerleme

sistemleri ne kadar miikemmel olursa olsun konu insan ise,bazi hatalarin yapilmasi

kaginilmaz olacaktir Karsilasilan zorluklar genelde sunlar olmaktadir (Ozgen vd.,

2011:219-220).

Halo etkisi: Hale etkisi degerlendirici olarak yoneticinin astinin performansindaki,
birbirinden bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu
dogrultuda hatali degerlendirme yapmasidir.

Merkezi egilim hatasi: Calisanin hem gilicli hem de zayif oldugu alanlarin
degerlendirilmesinden kaginilarak, biitlin degerlendirmelerin ortalama bir
kategoride toplanarak degerlendirilmesidir.

Asir1 olumluluk ve olumsuzluk: Bazi degerlemeciler,personelle kotii  olmamak
ve herkese kars1 iyi olmak diisiincesiyle degerleme isleminde herkese yiiksek puan
veren agir1 6l¢iide olumlu bir davranigta bulunarak hata yapmaktadirlar. Boylelikle
objektiflikten uzak giivenirligi tartisilir bir degerleme yapilir.

Farkh Kkiiltiirler: Farkl: kiiltiir ve alt yapilardan gelen degerlemecilerin personeli
degerlendirirken baz1 hatalar yapmalari kaginilmaz olmaktadir.

Kisisel onyargi: Degerlemeciler cinsiyet, din, dil, irk faktorlerinin etkisinde kalarak
onyargili davaranabilmektedirler.

En son eylem etkisi: Degerleme de subjektif performans standartlar1 kullaniliyorsa,
personelin en son eylem veya faaliyetleri degerlemeci iizerinde iyi veya kotii etki

birakip yanli sonuca neden olacaktir.

Bu nedenler, orgiitlerin yapisina gore cesitlilik gosterebilir, artirilabilir ya da

azaltilabilir. Her sistem, orgiitiin yapisina gore zorluklar veya sakincalar dogurabilir ancak

sistemin Orgiite sagladig1 faydalar agirlikli ise sakincalar ortadan kaldirilmasi miimkiin

olabilir. Belirlenen hedefler dogrultusunda isgérende bulunmasi gereken ozelliklere bagli

performans degerlemesinin yapilmasi, giiclii ve zayif yonlerin belirlenmesi, verimliligin ve

performansin artmasina, motivasyondan alinan verimin fazlalagmasini saglar.
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1.5.5. Ucret Yonetimi

Ucret konusu, uzun yillardan bu yana bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal
gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasinda, 6nemli bir role sahiptir. Dolayisiyla hem
mikro hem makro 6lgekte cok 6nemli etkileri olan bir konudur (Sahin, 2010:138).

Ucret, is gorenlerin ¢aligmalari karsihigr hak ettigi bedeldir. Ucretleme, dolayli ve
dogrudan odiillerin esit ve adil dagitimii saglamak amaciyla is gorenlerin katkilarinin
degerlendirilmesi faaliyetidir (Aldemirler, 1996: 234). Isveren agisindan ise isgdrenlerin
emegi karsiliginda 6denen giderdir.Yonetim agisindan ayni zamanda ¢alisan insanlarin
temel icgiidiilerini tatminde temel ana vasita ve onu aktif ve verimli kilan etkili bir
motivasyon unsuru olarakta tanimlanabilir (Yapmuis, 1989:149).

Ekonomik acidan iicret, tabiat, sermaye ve tesebbiis unsurlar1 yaninda iiretime
katilan emegin Olgiisli, yani emegin fiyatidir. Hukuki acidan ticret, bir isverene yapilan
hizmetin karsiliginda hak edilen menfaatleri ifade eder.

Aslinda iicret, personelin emegini, liretime katki saglamak amaciyla, isverenin
kullanimina sunmasmin karsiliginda, isletmenin kar ve zararina bagli olmaksizin ve
tretilen malin satis1 beklenmeksizin, igverence isgiye Odenen bir bedeldir (Zaim,
1997:196). Diger bir ifadeyle iicret, diisiinsel ve fiziksel emegini katan is giiciiniin yerine
getirdigi is karsiliginda aldigi ayni yada nakdi degerdir (Benligiray, 2003:1).

Istihdaminda nitelikli galisganin saglanmasi ve maliyet unsuru olarak goriilmesi
ficretin isveren yoniinde dnem tasidigini gdstermektedir. Ucret ve ddiillendirme felsefeleri,
nihal deger kaynagmin “insan” oldugu bigimindeki IKY &nermesi iizerine kurulmalidir.
Odiillendirme felsefe ve sistemleri, orgiitsel gereksinimlere uymak zorundadir. Buna ek
olarak, bu felsefe ve sistemler, ayni zamanda c¢alisma ortamindaki personelin
gereksinimlerini de, yaratici bir bicimde karsilamalidir (Canman, 2000: 234). Insan
kaynaklar1 yonetiminin {icret disinda yan ddemeler olarak adlandirilan 6deme sitemleri

asagidaki sekilde siniflandirilmaktadir.

1.5.5.1. Ozendirici Odemeler

Ozendirici iicret sistemleri, isgorenin {icret gelirini dogrudan etkileyen ve dzellikle
isgorenin ticret tatminine ulagsmasinda 6nemli yeri ve pay1 bulunan sistemlerdir (Ataay ve

Acar, 2013:430). Genellikle 6zendirici sistemlerin amaci; Orgiitiin amacina ulagsmasina
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katkida bulunabilmek i¢in parasal 6zendirme yolu ile, baz iicret ve maaslarin iistesinde ve

Otesinde, personelin motivasyonunu arttirmaktadir (Yalgin, 1994:177).

1.5.5.2. Sosyal Odemeler

Emek karsilig1 olan asil {icrete ek olarak yani iiretim ve verimle baglantili olmayan,
maas ve tcret disinda tutulan, sigorta primi, sosyal giivenlik katkilari, emeklilik

ikramiyesi, mali haklar gibi 6demelerdir.

1.5.5.3. Prim Odemeleri

Isgorenin bireysel olarak yada grup icinde belirli mal ve faktdr fiyatlarini  belirli
Olgiilerde arttirmak suretiyle saglanan mali avantaj olarak tarif edilebilir. Genellikle
ticretlilere saglanan ek gelir olarak da tarif edilebilir.

Gilinlimiizde emegiyle gecinenler, toplumlarin genis bir kesimini olugturmaktadir.
Ucretin gerek emegiyle geginenler ve gerekse bakmakla yiikiimlii olduklari kisiler igin
ekonomik anlamda yasamsal 6nemi disinda, sayginlik ve sosyal statli sembolii olma gibi
sosyal anlamlart ile igverenin ¢alisana verdigi degerin Ol¢iitii olarak goriilmesi ve ¢alisanin
benzer islerde calisanlarla kendisi arasinda kiyaslama yapmasina imkan vermesi
bakimindan psikolojik anlamlart da bulunmaktadir

(http://www.kamusen.org.tr/haber_goster.php?d=4078).

Ucretlemenin sonuglari asagidaki alanlara yansir : (Schuller, 1995:385).

. Potansiyel adaylar isletmeye ¢eker,

. Isgoren devir hizim azaltr,

o Calisanlar1 motive eder,

o Isletme yasalar karsisindaki sorumlulugunu yerine getirir,

o IK planlari ve stratejik is planlamalarinin uygulamasia yardim eder,
J Farkli lokasyonlarda farkli personel iicretleri s6z konusu olmasindan

dolay1 isletmeye rekabetei gili¢c kazandirir.
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1.5.6. Isci Saghg ve Is Giivenligi

Isci sagligi bilimi; tiim mesleklerde calisanlarin sagliklarin1 sosyal, psikolojik
ve fiziksel olarak en iist seviyede tutmak, ¢alisma sartlarii ve lretim araglarini sagliga
uygun hale getirmek, calisanlar1 zararli etkilerden koruyarak isin ve is¢inin biribirine
uyumunu saglamak tizere kurulmus bir tip dahidir .

Is giivenligi ; hukuki agidan, “Isin yapilmasi sirasinda iscilerin karsilastigi
tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi konusunda, esas olarak isverene, kamu
hukuku temelinde getirilen yilikiimlere iliskin hukuk kurallarmin biitiintidiir.” seklinde
tanimlanmustir (http://www.guvenligi.com/isci-sagligi-nedir/).

Genis anlamda is¢i saghg ve is glivenligi kavrami igyeri ile smirli saghk ve
emniyet tedbirlerinin yeterli koruma saglayamayacagini kabul eden ve is¢inin sagligini ve
giivenligini etkileyen ve ilgilendiren ve isyeri disindan kaynaklanan riskleri de kapsamina
dahil eden bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2000:262; Arici, 1999:52).

Isci saglig1 ve is giivenligi personelin giivenli ve saglikli bir ortamda calismasi icin
gerekli 6nlemlerin alinmasi ve uygulanmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir.

Bunlar:

. Calisanlarin kazalara ugramasin1 6nlemek amaciyla ve performanslarini etkileyen
problemlerde ¢alisanlara yardim saglanmasi, tedbirler alinmast,

o Is goren giivenligi ve saglig1 temin edilmesi amaciyla programlarin hazirlanmasi ve

yiritiilmesidir.

Diinyada ve Tiirkiye’de meydana gelen hizli sanayilesme ve teknolojik geligsmeler
ile dogru orantili olarak Ozellikle is yerlerinde calisan kisilerin giivenligi ile ilgili bazi
sorunlar da agiga ¢cikmistir. Bu sebeple bir takim onlemleri 6nceden alarak is yerlerini

giivenli hale getirmek gerekmekte oldugundan is giivenligi olduk¢a 6nem kazanmaistir.

1.5.7. Cahsma Iliskileri

Liberal ekonomi anlayis1 isverenle ¢alisanlar arasindaki iligkilerin kendi
aralarinda serbestce yani Ozgiir iradeleriyle diizenlenmesini Ongdérmektedir. Ancak,
ekonomik agidan gii¢lii olan isverenin galigsan1 baski altina almasi sonucu, devlet bu alana

miidahale etme ihtiyact duymus; ¢ikardigi c¢esitli yasalarla isgorenleri korumaya
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calismistir. Bu arada isciler de kendi Orgiitlerini, yani is¢i sendikalarini kurarak
giiclenmeye ve haklarin1 karsi tarafa kabul ettirmek igin birlik ve dayanigsma
olusturmaya ¢alismiglardir. Daha sonralar1 isverenlerin de orgiitlenmesiyle isveren sendi-
kalar1 ortaya ¢ikmis, boylece toplu is iliskileri dogmustur
(‘http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-yonetiminde-calisma-iliskileri/2576399).

Calisma iliskileri isgiicii i¢indeki farkli kategoriler arasinda kurulan iiretim
stirecinden kaynaklanan iliskilerdir (Kagnicioglu, 2009:3).
Insan kaynaklar1 yonetimi, politikalarin1 olustururken, sendika, toplu sbozlesme ve 0
iilkenin yasalarini ele almaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi veya yoneticisi
calisan personel ve isveren arasinda bir koprii gorevini gorerek, dogabilecek
anlagsmazliklar ve ¢ikmazlarda bir danisman niteliginde uzlastiric1 bir yol izlemeyi ilke
edinmelidir.

Calisma iliskileri genellikle sendikalasma oranit daha diisiik olan ve ticaret ve
hizmet sektoriinde calisan beyaz yakali iscilerin sayisinin artmastyla birlikte daha ¢ok

kullanilmaya baslanmistir (Salomon,1998:29).

1.5.8. Endiistri Iliskileri

Isci, isveren ve bunlarin drgiitleri ile devlet arasinda ii¢ tarafli bir iliskiler biitiinii
ve calisma yasamina iliskin kurallarin konulmasinda ii¢ tarafli bir giic miicadelesi ve
etkilesimidir.

Endiistriyel iligkiler; isgérenlerin ortak isteklerine cevap verebilmek icin, iicret ve
diger sosyal konularda insan kaynaklar1 uzmanlarinin sendika ile toplu goriisme
yapmalari, goriigmeler sonucunda uzlagma saglanarak toplu is sdzlesmesinin imzalanmasi
ve sozlesme hiikiimlerinin yasalar dogrultusunda yorumlanarak uygulanmasi so6z
konusudur (Bingdl, 1998: 19). Endiistri ve ¢alisma iligkileri pratikte birbirlerinin yerine
kullanilmakla beraber her ikisininde kapsami farklidir. Endiistri iligkileri daha geleneksel
bir ifadededir ve imalat sektoriinde sendikali olarak calisan mavi yakali is¢ileri
kapsamaktadir. Kisaca endiistri iligkilerinin konusunu isgi-isveren iligkilerini ¢evreleyen
sosyo-ekonomik diizen, sendikalarin taktik ve stratejileri, toplu pazarlifin yapisi ve

devletin ¢aligma hayatina etkisidir (Kagnicioglu, 2009:3-5).
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1.5.9. Bilgi Sistemleri

Kiiresellesme isletme yoneticileri {izerinde hizli ve daha iyi kararlar alma
konusunda baski yapmaktadir. Bilgi sistemlerine yatirim her gecen giin artmaktadir.

Rekabet, yoneticileri isgiicii maliyetlerini kontrol, yiiksek kalite, ¢alisanlari motive
etmek, miisteri odakli performans ve bunlar1 ger¢eklestirmek igin siirekli daha iyiyi ve
yeniyi aramaya itmektedir (Tonus, 2009:275).

Bilgi sistemi, yonetimin karar almasini ve denetimi desteklemek i¢in, i¢ ve dis
cevreden verileri toplayan isleyen depolayan ve ileten etkilesimli ogeler biitiinii olarak
tanimlanabilir. Bilgi sistemini dort bilesen olusturur. Bunlar: girdi, siire¢cleme, ¢ikt1 ve geri
beslemedir. Girdi, i¢ ve dis ¢evreden toplanan veriler iken, siiregleme, hammaddeleri
anlamli hale donistiirmedir. Cikti, siiregleme sonunda anlamli hale gelen bilgidir. Geri
besleme, ¢iktiy1 inceleme ve gerekli birimlere geri yansitma islevidir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinde birgok uygulamalar bulunmaktadur.
Fakat asagidaki temek uygulamalar tiim sistemi kapsar : (Parker, Case,1993:587-
588, Torrington, Chapman, Cooper, 1983:9)

° Personel kayaitlari,
° Ise alma,
. Isten ayrilma,

. Gorev degisiklikleri,

° Insan Kaynaklar1 planlamasi,
o Insan kaynaklar1 ydnetimi,

o Insan kaynaklar1 gelisimi,

) Performans yonetimi,

. Maaslar ve ticretlerdir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin smirliliklar: olan, genis bir cevreye hizmet etme
zorunlulugu, yasal zorunluluklar, hizli degisim siireci, orgiitsel veri, siire¢ ve olaylarin
yaygin olmasi, zaman kisitliligi insan kaynaklari ihtiyaglarina ayak uydurmak zorunda
olmasi bilgi sistemlerini zorunlu kilmaktadir. insan kaynaklarinda bilgi sisteminin sayisiz
faydalar1 vardir. Bunlar 6zetle, veri dogrulugunda artig, islem hizinda artis, daha kullanigh

ve kaliteli sonuglar ve verimlilikteki artiglardir.
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1.5.10. Ozliik isleri

Personel 6zliik isleri, is¢inin herhangi bir ise girerken Is Kanunu’na uygun bir
sekilde hazirlayacaklar1 dosya, istenen evraklar1 hazirlama, calisacagi veya calistigi siire
boyunca hazirladiklar1 islemlerin tiimiine verilen isimdir. Insan kaynaklari y&netimi
tarafindan, personelin ige baslamasi ve isten ayrilmasi ile ilgili sicil kayitlar1 tutulmaktadir.
Calisanlarla ilgili hiikiim igeren yasa ve yiikiimliiliikklere uygun olarak, dosyalarin diizenli
olarak tutulmasi, yasalar tarafindan belirlenen siire sona erinceye kadar saklanmasi,
isletmelerin bagli oldugu kurumlar tarafindan yapilan kontrol ve denetimlerde ibraz
edilecek sekilde bulundurulmasi gerekmektedir ve isletmenin cezai islem gormemesi
acisindan onemlidir.

Personel 6zliikk dosyalar1 calisan personelim takibi acisindan 6neme tagimaktadir.
Personelin sicilinin ortaya olusturulmasi, gérevlendirme ve iicretinin belirlenmesinde etkili
olacaktir. Dosyada bulunan evraklarin zamanla giincellestirilmesi ile etkinlik daha da
artacaktir. Personel 6zliik dosyasi icerisinde bulunmasi gereken belli bash evraklar
sunlardir; Iscinin niifus ciizdani suretinin fotokopisi, ikametgah ilmiihaberi, mezun oldugu
lise veya tniversite diplomasinin fotokopisi, onceki ¢aligmis olduklart yerler konusunda
referanslari, 6zgegmisi (Yasami boyunca galistigi isyerleri hakkinda bilgiler, referanslarin
tiimii, bildigi dillerden olusur.), is s6zlesmesi, saglik raporu, 6zel saglik raporudur

(http://www.nabiz61.com/haber/personel-ozluk-isleri-nedir-1621.html).

1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iLKELER

llkeler, érgiitte insan kaynagina iliskin faaliyetlerden belirli bir biitiinliik ve istikrar
icinde yiiriitiilmesine imkan verir.

Orgiitsel ve birysel performansin degerlendirilmesi ve yonetilmesi, ¢alisanlarin
sorumluluk ve gorevlerini yerine getirmesinde ilkeler olduk¢a onemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikar. ilkeler ydneticilere kesin karar vermede yardimci olur. Pozisyonlarin
belirlenmesinde, gerekli niteliklerin kazandirilmasinda, tim calisanlar orgiitiin yonetim

ilkelerini kabul ederler.

. Liyakat ya da Yeterlilik Ilkesi,
° Esitlik Ilkesi,
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o Kariyer ilkesi,

° Giivence ilkest,

o Aciklik ilkesi,

J Gizlilik Tlkest,

) Yonetim gelistirme ilkesi,

o Adil ve yeterli iicret Ilkesidir.

1.6.1. Liyakat (Yeterlilik) Tlkesi

Liyakat, bir gorevi basari ile yapabilme giiciidiir. Diger bir tanimlama ile, liyakat ya
da yeterlilik ilkesi, basarili olma karsiliginda hak etme anlamini tasimaktadir (Yiiksel,
2000: 22). Bu ilke, orgiitte ise giris ve yiikselmede sadece isin geregi olan yetenegin,
bilginin, becerinin ve basarinin dikkat edildigi, esit is i¢in esit iicretin 6dendigi, faal ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkén taniyan kural ve uygulamalar biitiiniidiir
(Yiiksel, 2003: 341). Genis anlamda liyakat ilkesi yalnizca oOrgiite girisi degil, Orgiite
girdikten sonra etkinligi saglayici faktorleri de kapsamaktadir (Tutum, 1989:18-43).
Liyakat ilkesine onem verilmemesi ¢alisan kalitesini ve isletme verimliligini olumsuz

yonde etkilemektedir.

1.6.2. Esitlik Tlkesi

Isletme, calisanlar arasinda dil, ik, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayrilig1
gozetmeksizin, ise alimdan isten uzaklastirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir
tutum iginde olmalidir. Ozellikle ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi
tanimali, calisanin beceri, bilgi, kisilik ve yeteneklerinindisinda baskaca olgiitlere yer
vermemelidir. Esitlik ilkesinin her sektorde firsat esitligi, yiikkselme esitligi ve kurum igi
egitim esitligi alanlarinda mutlak saglanmasi gerekmektedir (Tortop vd., 2007:65).
Calisanlara kars1 adil ve esit davranilmast kanunlar ile diizenlenmis olsa da uygulamanin

da saglanmasi demokrasinin ve yonetimin bir geregidir.
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1.6.3. Kariyer Tlkesi

Genel olarak kariyer, yasam boyu siiren bir is, bir ugrastir. Ozgiil anlamda Kariyer
ise, geng yaslarda ilerlemek , yiikselmek umuduyla girilen ve emeklilige kadar uzanan bir
is, bir ugrastir (Canman, 1995: 18). Kamu kesiminde ise kariyerin anlami, devlet
memurlugunun kaliteli ve yetenekli kisileri hizmete ¢ekmek ve hizmette tutmak amaciyla
bir meslek haline getirilmesidir (Canman, 1995: 18). Kariyer ilkesinin temel 6zellikleri ise
su sekilde siralanabilir (Aydogdu, 2001):

Kariyer ilkesinde, ¢alisanin hukuksal yapis1 kanunlardan ve diizenleyici islemlerden
dogan bir durumla incelenmektedir. Kariyer ilkesinde kideme, yani memurlukta gegen
siireye ve deneyime 6nem verilmektedir. Personelin belirli bir is kolunda uzmanlagmasi
ongoriilmektedir. Bunu saglamak amaciyla da hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitimlere 6nem
verilmektedir. Kariyer diizeni kidem yaninda liyakat ve ehliyete de onem vermektedir.

Kariyer ilkesi, devamli ilerlemeyi ve yiikselmeyi Ongéren bir iicret diizeninin
uygulanmasina olanak saglamaktadir. Calisan personelin gorev ve sorumluluklar
personelin niteligine gore belirlenmektedir. Kariyer ilkesinin vazge¢ilmez bir baska
ozelligi de, calisanlarin sosyal ve parasal haklar acisindan giivenceli bir diizene sahip

olmasidir.

1.6.4. Giivence ilkesi

Calisan, agir bir kusur islemedikge isini, statiisiinli ve bunlara bagli diger haklarini
yitirmeyeceginden emin olmak ister. Her an isini kaybetme korkusu iginde bulunan bir
calisandan verimli bir hizmet beklenemez. Bu nedenle, isletme, calisanina her tirli
kuskudan uzak, giliven i¢inde bir calisma ortami hazirlamali, gelecegine ekonomik ve
sosyal yonden giivenle bakabilmesini saglamalidir. Is giivencesi kisinin hakli sebepler
olmadan isten atilamamasi1 ve makam gilivencesi ise ylikseldigi makamdaki gorevini
koruyabilmesidir. Ayni zamanda bu ilke kariyer ilkesi ile yakindan

baglantihidir (Ertiirk, 2011:15).
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1.6.5. Agiklik Tlkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 biiyiik 6lciide agiklik ilkesine baglidir
denilebilir. izlenecek politikanin olusturulmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tiim
caligsanlarin destek ve katkis1 ancak agiklik ilkesinin benimsenmesiyle miimkiin olacaktir.
Bu ilkenin uygulanmasi yazili ve sozlii aciklamalarla gergeklestirilir. Bu amagla, isletme
ici gazete, dergi, afis, yeni girenlere verilecek el kitaplari, duyurular, toplantilar

diizenlenebilir.

1.6.6. Gizlilik ilkesi

Cagdas isletme yonetiminde agiklik ilkesi genellikle benimsenir ve onerilirken, 6te
yandan gizlilik ilkesinin uygulanmasi ilk bakista celigkili goriilebilir ancak o6zellikle
muhasebe ve personel islerinde belirli konularla sinirlandirilmak kosuluyla uygulanmasi
gerekir. Ozellikle personel sicil dosyalari, ¢alisanlarin dzel bilgileri, degerlemeleri, disiplin
cezalar1 kisiye 6zel olarak gizli tutulmalidir ( http://ikygap.blogcu.com/insan-kaynaklari-
yonetiminde-temel-ilkeler/10495481).

1.6.7. Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi

Bu ilke ¢alisanlarin esitlik algilarin1 korumaya yonelik bir licret yonetimi sistemi
oturtmanin temelini teskil etmektedir. Adil ve yeterli ticret ilkesinde, esit is yapanlara esit
iicret 6denmesi, licretin de yapilan ise gore 6denmesi, ¢alisanin yapmis oldugu is ile iicret
miktar1 arasinda da denklik olmas1 gerekmektedir. Adil ve yeterli iicret ilkesi ile ¢alisanlar
psikolojik olarak da rahatlatilmis olacaktir. Ciinkii bu sayede yapilanma iginde herkes
yaptig1 isin karsiligini farklilik gdstermeden alacagindan calisanlar emeginin karsiligini

onceden bilecek bu da calisanlar1 rahatlatacaktir (Tiirkel, 1998).
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1.7. INSAN KAYNAKLARININ ONEMi

Isletmelerin doguslari, ister bir girisim fikrine, ister bazi firsatlarin degerlendirilmesine,
isterse ¢esitli isletmelerin birlesme veya ayrilmalarina bagli olsun, varolus nedenleri
saptanan amagclara ulasmalarma baghdir. Isletme kaynaklari (hammadde, sermaye,
teknoloji, girisim vb.) isletmenin farkli diizeylerinde calisan insanlar tarafindan harekete
gecirildikce orgiitii amaclarina ulastiracaktir. Insan Kaynaklari Yonetimi fonksiyonu,
isletme amaglarina ulasirken gerekli olacak insan kaynaklarini nitelik ve nicelik olarak
istenilen zaman ve yerde hazir tutmakla yiikiimliidiir. IKY béliimiiniin érgiitte varolusu ve
yeri Orgiitiin biiyiikliigline ve yoneticilerin isletmedeki insan kaynaklarina bakisina gore

degisecektir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:23-24).

Verimliligin artirilmasi i¢in yapilan ¢aligmalar, orgiite nitelikli personel segilmesi
icin gelistirilen teknikler, personelin motivasyonunun ve moral giiciiniin yiikseltilmesi i¢in
aliman Onlemler, Orgiitsel stres ve catismanin azaltilmasi i¢in yapilan uygulamalar, kalite
cemberleri ve toplam kalite yonetimi yoluyla iiriin veya hizmet kalitesinin artirilmasi
cabalari, merkeziyet¢i Orglit modeline gegme girisimleri, orgiitteki insan kaynaklarina
verilen 6nemi en belirgin bir bigimde ortaya koyan ¢aligmalardan sadece bazilaridir. Biitiin
bu calismalarin temelinde yatan diisiince, biitiin iiretim faaliyetlerinin insanlar tarafindan
ve insanlar i¢in yapildigmin gilinlimiizde tam anlamiyla anlasilmis olmasidir (Aykac,
1999:22-23).

IKY’nin 6nemi konusunda pek ¢ok gerekge &ne siiriilmiistiir. Ancak bunlardan dort
tanesinin hayati 6nem tasidigi ifade edilmektedir. Bunlar, insan kaynaklari ile birlikte ele
alinan maliyet, verimlilik krizi, toplumsal, kiiltiirel, yasal ve egitsel degisimlerin karmasgik
etkilerin artmast ve isyerindeki olumsuzluklarin etkilerini azaltmak yada ortadan

kaldirmaktir (Aykag, 1999:23).

1.8. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan Kaynaklari planlamasi ilk akla geldigi bicimde bir isletme igin gerekli
isgiiciiniin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamalidir.insan kaynaklar1 planlamasi
kavrami ¢ok daha kapsamli bir icerige sahiptir. Kurumsal kaynak planlamasmin insan

kaynag1 boyutunu, insan kaynagi hareketinin planlamasini, yedek planlamasini, ise alma ve
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emekliliklerinin planlamasini hatta egitimin planlamasini kapsamaktadir. Insan kaynaklar
planlamas1 bir organizasyonun gelecekteki insan kaynagi ihtiyacin1 dngdrme ve ihtiyag
duyulan insan kaynagmin tam sayisin1 ve tipini gosterecek programlarin planlanmasi

stirecidir (Tonus, 2008:49).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede calisacak isgiiciinii, nitelik ve nicelik
yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamaktir (Senatalar, 1975). Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 planlamasi,ne kadar sayida ve hangi nitelikte personele gerek duyulacagini, bu
talebin hangi dereceye kadar karsilanmasinin olas1 oldugunu 6ngoriimleme yoniindeki bir
girisim olarak da tanimlanabilir (Graham ve Bennett,1998:163).

Bir bagka tanima gore ; IKP, orgiitiin sahip oldugu kaynaklarin sistematik bir analize
dayanarak gelecekteki IK ihtiyaclarinin tahmini, her iki asamada insan kaynaklarmin etkin
olarak kullanilmasma 6zen gosterilmesi ve bu tahminlerin IK arzina uygunlugunun

saglanmasi icin gerekli olan planlamanin yapilmasidir. Bu tanima gore,

IKP asagidaki dért asamadan olusmaktadir:

° Insan kaynaklarinin sistematik sekilde analiz edilmesi,

Ik ihtiyaglarinin ve arzinin tahmini,

. Isletmelerin karsilastigi kisit ve istisnalari dahilinde IK arz ve talebinin
dengelenmesi,

. Isletmenin IK amag¢ ve politikalarina uygun eylem planlarinin hazirlanarak

uygulamaya konulmasi (Ozgen ve Yalgin, 2011:77).
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI VE TEORILERI

2.1. MOTiVASYON

Motivasyonun (giidiileme) ingilizce karsilig1 olan “motivation” kelimesi, Latincede
hareket etme anlamina gelen “movere”, “motum” kokiinden tiiretilmis olup; psikolojide,
icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru hareket etme, yonelmeve maksatl
davranislar gésterme stirecini ifade etmek icin kullanilir (Celebioglu, 1990; O’Connor ve

Carol, 1995; Onal, 1995; Asikoglu, 1996; Bingdl, 1998; Eren, 2000).

Motivasyon kelimesi, Tiirk¢ede gilidiilenme, isteklendirme, Ozendirme ve ise
koyulma anlamina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu Sozligi [TDK], 2000). Motivasyon,
kisilerin belirli bir amact gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleriyle davranmalari ve
caba gostermeleri (Kogel, 2003) olarak tanimlanabilecegi gibi, bir giidi etkisiyle amaca
yonelme, hareketegecme ve siireklilik saglama siireci (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1995)

olarak da tanimlanabilir.

Calisanlardan bekleneni alabilmek i¢cin onu en iyi sekilde motive etmek
gerekmektedir. Ihtiyaglar1 tatmin olan, beklentilerinin gerceklesmesi sonucunda motive
olan bir c¢alisanin isten doyum saglama olasiligi daha da artacaktir. Caliganlarin motive
edilmesi; calisanin insan olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, orgiitsel, yonetsel, islevsel
ihtiyaclarinin isletmenin amag¢ ve ihtiyaclar1 dogrultusunda her birine 6zgii arag ve
yontemlerle karsilanarak, belli politikalar yardimiyla davraniglarina bu yolda bigim veya

yon verilmesi siirecidir (Ozgen ve Yalcin, 2011:366).
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2.2. MOTIVASYON KAVRAMININ TANIMI

Motivasyonu bir hedefe ulasma dogrultusunda gayrete iliskin yogunluk, istikamet
ve kararlilik olarak tanimlayabiliriz (Stephen ve Timothy, 2013: 204).

Motivasyon; kisilerin belirli bir amaci ger¢eklestirmek amaciyla kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket etmelerine ve
davranmalarina tesvik eden; kendilerinden veya c¢evrelerinden kaynaklanan gesitli giidii ve

giidiiler toplulugudur.

Motivasyon; orgiitiin  ve bireylerin ihtiyaglarin1 karsilayacak bir is ortami
olusturmak maksadiyla bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve tesvik edilmesi
stirecidir. Bir hareketin yont, siddeti ve devamliligi iizerine ¢abuk ve derhal yapilan etkidir

(Kiigiikahmet, 2001:11).

Motivasyon; Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarini tatmin
etme yetenegi siirdiikge bireyde bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle eyleme gegme ve

gergeklestirme siirecidir (Fidan, 1998:13).

Dilimizde giidiileme olarak da bilinen motivasyon, bir insani arzu ve istekleri

dogrultusunda harekete geciren gii¢ demektir.

Psikolojik bir olgu olan motivasyonun degisik agilardan ele alinmis olmasi bir ¢ok
taniminin yapilmasina neden olmustur.
Bu tanimlardan bazilart:
“Zihinsel olarak nereye gideceginizi, ne yapacagimizi ve nasil bir yasam elde edeceginizi
olusturmak ve kavramaktir. Yani bilingli bir sekilde karar vermek ve uygulamaktir. Bu
mantikla yola ¢ikan kisi zihinsel olarak verdigi karar1 harekete gecirmek i¢in miicadele
etme olayidir.”
“Kigilerin belirli bir amaci1 gergeklestirmek i¢in kendi arzu ve istekleri ile
davranmalaridir.”

“Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig1 lizerine ¢abuk ve derhal yapilan etkidir.”
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“Davranigin nasil basladigi, siirdiiriildiigli, yonlendirildigi, durduruldugu ve tim bunlar
stirerken organizmada mevcut olan 6znel reaksiyonlardir.”

“Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaclarini tatmin etme yetenegi
stirdiik¢e bireyde bulunur.”

“Giidilerin etkisiyle eyleme gegme ve gerceklestirme siirecidir.
(http://www.hisglobal.com.tr/en/his-akademi/35-haberler/kariyer/his-akademi/371-

motivasyon-egitim).

2.3. MOTiVASYON TEORILERI

Insanhigin varolusundan bu yana motivasyon teorileri iizerinde cesitli goriis ve
diistinceler ortaya konulmaktadir.Motivasyon teorileri c¢alisanlardan istenilen verimlilik,
etkililik, kararlara katilma, orgiite baglilik gibi ¢iktilarin nasil elde edilebilecegi
konulariyla ilgilenmektedir. Motivasyonu ele alan kuramlara yakindan bakildiginda
tiimiiniin ortak bir noktas: “Insanlar yaptiklarinda &diillendirildikleri davramslarda
bulunurlar” varsayimidir. Bu nedenle motivasyon kuramlar1 acik¢a ifade edilmese de
davranis-6diil iliskisi izerinde durur (Yiksel, 1997:119). Satis elemaninin motivasyonunda
degisik motivasyon teorilerinden yararlanilabilmektedir. Genel olarak igletme personelinin
motivasyonunda kullanilan bu teoriler, satis elemaninin motivasyonunda da dnemli bir yer
teskil etmekte ve satis midiirlerinin, satis elemanlarmma yonelik hazirlayacaklari
motivasyon programlarinda dikkate alinmaktadir.

Baslica motivasyon teorileri sunlardir (Anderson vd.,1992:421)

— Maslow’un ihtiyaglar teorisi
— Herzberg’in ¢ift faktor teorisi
— Beklenti teorisi

— Basarma teorisi

— Esitlik teorisi

— Rol belirginligi
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2.3.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu teoriye gore, elemanlar oncelikle fizyolojik ihtiyaglari (yeme, igme giyinme,
barinma vb. ) karsilamak istemekte; bunu, giivenlik, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ve kisisel
doyum ihtiyac1 izlemektedir (Luthans, 1995:150). Maslow' a gore birey, bir kategorideki
ihtiyaclar1 tam anlamiyla gidermeden bir {ist diizeydeki ihtiyaca yonelemez.

Fizyolojik Ihtiyaclar: Burada insanmn temel ihtiyaglar1 vardir.Yemek yemek, su
icmek, uyumak, nefes almak gibi 6rnekler gosterilebilir.

Giivenlik Thtiyaci: Insanlarin korunma icgiidiisiidiir. Insanlarin can ve mal
giivenligine ihtiya¢ duymasidir.

Ait olma Ve Sevgi Ihtiyaci: Sefkat, sevme, sevilme gibi isteklerdir.

Sayg ihtiyac1: Taninma, statii sahibi olma, takdir, basar1 gibi ihtiyaglardir.

Kendini Gergceklestirme Thtiyaci: Diger ihtiyaglari karsilanan bireyin son asama

olarak ideallerini yeteneklerini gergeklestirme ihtiyacidir

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisine gore insanlar bu ihtiyaclar kullanilarak motive
edilebilirler. Ancak burada kritik husus sudur ki her insanin ihtiyaglari ayni1 degildir. Diger
bir ifade ile her insan1 motive edebilecek araglar farklilik gosterebilir. Ancak Maslow’a
gore her bir insan yukarida bahsedilen ihtiyaglarina odaklanilarak giidiilenebilir ve
performansini arttirmasi saglanabilir. Maslow’un teorisi motivasyon konusundaki bir¢ok
farkli yaklagimin da temel ¢ikis noktalarindan biridir. Daha sonra ortaya cikan bir¢ok
motivasyon teorisi esin kaynagini Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsinden almistir. Bu
yoniiyle Maslow motivasyon literatiiriinii derinden etkilemis bir teori gelistirmistir.
Bununla birlikte Maslow’un teorisi kusursuz da degildir. Ornegin, en tepedeki ihtiyacini
karsilayan yani kendini gerceklestiren bir insan1 motive etmek icin ne yapilmas: gerektigi
konusunda Maslow’un yaklasimi herhangi bir katki sunmamaktadir. Aym sekilde,
ithtiyaclarin birbirinden ayr1 degerlendirilmesi ve en alttakilerin karsilanmadan {stteki
ihtiyaglarin  karsilanmasinin  bir anlami olmayacagimni sdylemesi c¢ok da gergekei
goriinmemektedir. Ayrica insanlar arasindaki bireysel farkliliklar, ¢evre ve sosyal sartlar
arasindaki degisimlerin bu ihtiyaglar1 nasil etkiledigi noktasinda Maslow’un teorisi bir
aciklama getirememektedir. Ancak biitiin bu itiraz noktalar1 ve eksiklikler Maslow’un
yaklasiminin hala motivasyon literatiirinde ve uygulamada en fazla kullanilan

yaklagimlardan biri oldugu gercegin degistirememektedir.

34



Sekil 1: Maslow ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gerceklestirme
Ihtivaci

Sayginhk Thtiyac

Ait Olma Ve Sevgi Ihtiyac

Giivenlik Thtiyaclar

Fizyolojik Thtiyaclar

Kaynak: Motivation and Personality. (Third Edition). New Jersey. R.D Frager and
J.Fadiman (eds). 1997. Adapted by permission of Pearson Education, Inc, Upper
Saddle River. ( Maslow, A.H.)

2.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon konusunda gelistirilmis teorilerden birisi de Frederick A.Herzberg’ in
“Cift Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak bilinen yaklagimidir
(Aktan, 1999: 2). Herzberg ve arkadaslar1 motivasyon araglarini iki kisma ayirmaktadirlar.
Bunlar motivasyonel faktorleri ile Hijyen faktorlerdir (Tiitiincii,Kiigiikusta, 2008: 11;

Erdem, 1997: 73).

Bu teoriye gore, elemanlarin tatminine ve tatminsizligine neden olan farkl faktorler
oldugu kabul edilmektedir. Tatmin saglayan faktorlere, daha iyi performans

gosterilmesinde tesvik edici olduklari i¢cin motive eden (giidiileyen) faktor denilmektedir.
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Bunlar daha ¢ok isin igerigiyle ilgili olmakta ve genel olarak sorumluluk alma,
basari, terfi, takdir edilme, iicret artinmi, taninma ve gelisme i¢in firsat taninmasi vb.

konular1 kapsamaktadir.

Buna 6rnek olarak sunlar verilebilir:
— Satis elemanina bir bolgedeki belirli miisteri grubuyla ilgili tam yetki verilmesi ve
serbestlik taninmasi,
— Daha 6nce ele alimmamis yeni ve zor gérevler verilmesi. Ornegin, yeni miisteriler

kazanma, yeni bir iiriin kategorisini sunma gibi.

Tatminsizlige neden olan etmenlere Hijyen faktorleri denilmektedir. Bunlar
elemanlarin performansinin azalmasini 6nlemede gerekli olan faktorlerdir.
Alinan maas, iletisim, is c¢evresi, sirket politikalari ve yonetimi, ¢calisma kosullari, 6zel
hayat vb. faktorler, verimliligin arttirllmasinda, motive edici faktorler kadar 6nem

tagimaktadir (Werther ve Davis, 1985, s. 402).

Sekil 2:
Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
Isin Kendisi Ucret
Isteki Basarisi Is Giivenligi
Sorumluluk Calisma Kosullar
Taninma Ast-Ust Iliskileri
[lerleme Olanag Denetim Sekli
Isletme Politikalar

Kaynak: Management and Organisational Behaviour. Prentice Hall (Sixth
Edition).UK, (Mullins, L.J, 2002: 433).
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2.3.3. Beklenti Teorisi

Vroom’un teorisi kisinin bir davranisi yaptiktan sonra beklentisinin ne oOl¢iide
gergeklesmis olmasi ya da arzu ettigi bir sekilde sonug alabilecegine inanmasi durumunda
motive olabilecegini belirtir. Bireyin motivasyon giicii sonuglarin gerceklesebilme ihtimali

ile bu sonuglara verilen degerlerin ¢arpiminin toplamina esittir (Keser, 2006:38).

Victor Vroom ve arkadaglarinca gelistirilen bu teoride, satis elemanlari,
gosterecekleri ekstra gayret karsiliginda odillendirilme beklentisi i¢inde olmaktadirlar
(Still vd., 1988:373). Elde edecekleri, yapacaklarindan fazla ise, ise karsi motive
olmaktadirlar. Teoriye gore, yalnizca ihtiyaglar davranis igin yeterli degildir. Daha fazla
caligmaya motive olabilmek icin, eger denenirse, isin basarilabilecegi konusunda beklenti
icinde olmali ve is basariyla tamamlanirsa, sonucta alinacak Odiiliin bu ¢abaya deger
olacagi bilinmelidir. Satis miidiirleri, elemanlarini motive edebilmek i¢in, dyle bir ortam
olusturmalidir ki, satis elemanlar1 gosterecekleri performans karsiliginda 6diillendirilme
beklentisi i¢inde olabilmelidir. Bu yiizden iyi bir satis miidiirii bilmelidir ki, elemanlarin
yaptiklari isten birtakim beklentileri bulunmaktadir.

Elemanlar, kendi kendilerine su sorulara yanit aramaya ¢aligacaklardir;
— Bu isin bana verecekleri nedir?
— Benden beklenen nedir?

— Basar1 olasilig1 nedir?
Satis miidiirlerinin, satis elemanlarinin bu beklentilerini tahmin edebilmesi ve

bunlara cevap verebilmesi onemlidir. Ancak bu sekilde, elemanlar daha fazla ¢aba sarf

edecek ve motivasyonlarini arttirilabileceklerdir (http://notoku.com/motivasyon-teorileri/).
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Sekil 3:

Beklenti Teorisinde Motivasyon= Beklenti x Aragsallik x Cekicilik

Arzulama Derecesi = Bekleme Siiresi = Motivasyon

Kaynak:Calisma Hayatinda Motivasyon. Bursa: Alfa Aktiiel Yayinlari.
(Keser, A, 2006: 39)

2.3.4. Basarma Teorisi

David Mc. Clelland, Maslow’un soziinii ettigi {ist diizey ihtiyaglara benzeyen
faktorler tizerinde 1950’lerde ¢alisma yiiritmistir. Mc. Clelland diger motivasyon
kuramcilardan farkli olarak ihtiyaglarin Ogrenmeyle sonradan kazanilabilecegini

savunmaktadir. Buna gore insan, ii¢ ihtiyacin etkisi altinda davranir. (Durak, 1998; Arisoy;

2007).

° Mliski kurma
. Gii¢ kazanma ihtiyaci
J Bagarma ihtiyaci

1-liski kurma ihtiyaci, baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kisilerarasi iligkileri kurma

ve gelistirmege dnem verecektir.

2. Glig¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,

baskalarini etki altinda tutma ve giiciinli koruma davranislarini gosterecektir.

3. Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulasilmasi gii¢ ve calisma
gerektiren, anlamli amaglar se¢ecek, bunlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiyi

elde edecek ve bunlar kullanacak davranis1 gosterecektir (Kogel, 2001:390).

Yonetim pozisyonlarinda gorevlendirilen gili¢ gereksinimi yiliksek c¢alisanlar,
bagkalarint yonetecek ve onlar1 isletme hedefleri ile kendilerinin hedeflerini aym

dogrultuda biitiinlestirerek harekete gegirecektir. Ileri derecede sosyal etkilesimi gerektiren
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pozisyonlarda, ait olma gereksinimi yiiksek olan liderler daha bagarili olacaktir (Tinaz,
2000:32). Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse, personel segim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, 6rnegin basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan personel, bunu saglayabilecek
bir ise yerlestirilebilir. Boylece bu kisi motivasyon agisindan gerekli ortami bulacagindan,

sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Tikici ve Deniz, M. 1993:36).

2.3.5. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, calisanlarin is iligkilerinde esit muamele gorme arzusunda
olduklarini ve bu arzunun motivasyonu etkiledigini agiklamaktadir.
J. Stacy Adams tarafindan 1965 yilinda gelistirdigi teoriye gore, kisinin isteki basarisi ve
tatmin olma derecesi calistigi ortamdaki esitlik veya esitsizliklere dayanmaktadir. Kisi,
kendisinin sarfettigi gayret ve karsilifinda elde ettigi sonug ile karsilastirilmaktadir.
Karsilastirma sonucunda taraflar arasinda esit bir oran elde edilmelidir.
Adams’a gore calisanlar iki 6nemli noktay1 karsilagtirirlar. Bunlar “girdiler” ve “ciktilar”

dir. Bu durum soyle gosterilebilir :

Sekil 4:

Bireyin Ciktilar: Baskasimin Ciktilar

/\

Bireyin Girdileri Baskasinin Girdileri

Kaynak: insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Volkan Matbaacihk. Gazi Universitesi,

iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi. (Yiiksel, 1997:130).

Bu kurama gore, motivasyonun temelinde biitiin bireylere adaletli esit davranilmasi
beklentisi yatar.Beklentilerin adaletli olup olmadigimi karsilagtiran birey adalet oldugu
sonucunu algilarsa motivasyonu artacaktir. Ama tersi oldugu durumda is doyumu
diiserken, motivasyonunda da azalma olacaktir

(Altug, 1997: 89-90). Eger ¢alisan yaptig1 karsilastirmalar sonucunda bir esitsizlik algilarsa

baz1 davraniglarini degistirmesi miimkiindiir.
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Bu davransslar;

» Sarf edilen gayretin degistirilmesi (¢alisanin girdilerini degistirmesi, yani gereken giiciin
kullanilmamasi),

« Uretilen malin veya verilen hizmetin sonuglarinin degistirilmesi,

» Kendi algilarin1 degistirmesi (calisanin kendinin iyi bir ortamda c¢alistigin1 diisiiniirken,
birden herkesten ¢ok ¢alistigini hissetmesi ve ¢alistig1 ortamdan sogumast),

* Diger calisanlarin goriislerini degistirmesi, onlar1 sarf ettikleri gayreti azaltmaya

yonlendirmesi ve igten ayrilmasidir (Koroglu, 2011:128).
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Tablo 6: Orgiitsel Adalet Modeli

Dagitim Adaleti
Tamm:Ciktilarin
dogrulugunun
algilanmast
Ornek:Hakettigim
ticret artigini aldim.

Prosediir Adaleti

Tanim:Kararlastirilan

ciktilarin siireclerinin Orgiitsel Adalet

algilanmasi Tamm:{s yerinde

ornek:A¢iklamalar,olaylarin dogrulugun

gergeklesmesinin ardindan algilanmasi

bir tiir mazeret agiklamasi > Ornek:Buranin

seklinde gergeklestiginde ¢alismak igin dogru

alirim. bir yer oldugunu
diistiniiyorum.

Etkilesim Adaleti

Tamm:Adaletsiz
davranildiginda ayn sekilde
karsilik vermek.
ornek:Yikselmem ile ilgili
olarak konusurken amirim

saygili ve iyi davrandi.

Kaynak: Organizational Behavior. Stephan P.R ve Timothy, J.
(Ceviren: Prof. Dr. Erdem, 1, 2013:224).
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2.3.6. Rol Belirginligi

James, H. Donnely ve John M. Ivancevich’e (1973) gore, satis elemanlarinin en
onemli ihtiya¢larindan biri roliin belirginligi yani yapilacak gorevin acikligi, tam olarak
neyi icerdigidir. Satis elemanlarina isle ilgili detayli bilgiler verilmeli, amaglar ve o isten
beklenenler acik olarak belirtilmelidir. Rol belirginligi, motivasyonda 6nemli bir etken
olacag icin, isle ilgili agciklamalar ve amaglar yazili olarak, detayli bir sekilde hazirlanmali
ve elemanlara iletilmelidir.

(13

Satis elemanlarmma yonelik yapilan bir¢cok arastirmada goriilmiistiir ki, “rol
catismas1 ve rol belirsizligi”, rol stresine neden olan iki 6nemli etkendir (Behrman ve
Perreault, 1984:12). Satis elemaninin alacagi rolle ilgili bu tiir problemlerle karsilagsmasi,
motivasyonlarinin  saglanmasinda biiylk zorluklar dogurabilecektir. Bu yiizden,
uistlenilecek rolle ilgili detayli agiklamalar yapilmali elemandan beklenenler kendisine tam
olarak belirtilmelidir (http://notoku.com/motivasyon-teorileri/).

Rol yonetimi, orgiite katilan yeni iggorenlerin beklentileri ile orgiitiin talep ve beklentileri
arasinda bir Ortiisme saglanmasina ¢alisilmaktadir. Degisim ve kazanim, karsilikli kabul
diye de nitelendirilen bu siireg, yeni isgoren agisindan orgiit i¢indeki (is gercekleri, ¢alisma
grubu, orgiitiin tiimii) ve disindaki (ev yasantisi) ¢atismalarin sonuglariin ortaya kondugu
uyumlanma siireci olarak da bilinmektedir. Feldman’in (1981) s6z konusu siireci; yeni
orgiit liyelerinin, isin geregi olan yeteneklerde ustalagsmalari, ¢alisma grubuna, orgiitsel
deger ve hedeflere tatminkar diizeyde uyum saglamalar1 ve kendi grubu ile kendinden
beklentileri olabilecek diger gruplar arasindaki c¢atismalarla ugrasmalar1 seklinde
tanimladigi bilinmektedir (Feldman, 1981: 380). Fisher (1986) ise c¢alismasinda, yeni
isgorenin, s0z konusu catigmalar1 basarili bir sekilde ¢cozmesi ve orgiitiin bu duruma destek
vermesinin, isgorenin uygun rol davraniglarimi kazanmasini sagladigini belirtmektedir

(Chao vd., 1994: 732).
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2.4, MOTiVASYON SURECI

Isgorenlerin motive edilmesi ihtiyacglarm giderilme zorunlulugundan kaynaklanmaktadir.
Motivasyon, davranis1 amaca dogru yonelten itici bir giictiir bir harekettir (Can ve
Tekarslan,1996:101).

Movivasyon siireci kisinin ihtiyaglarin1 belirlemekle baslar. Bu ihtiyaglar kisinin herhangi
bir zamanda eksikligini hissettigi psikolojik, sosyal ihtiyac¢lar olabilir. Motivasyonun esast,
bireyin motiv ve diirtiilerini harekete gecirerek verimliligi arttirmaktir. Kisi ne denli
movive olabiliyorsa, o denli basarili bir sekilde algilama ve tepki verme islevini yerine
getirebilir (Durgun, 1992:4).

Bu baglamda motivasyon siirecinin dort asamadan olustugu sdylenebilir :

1. Asama : Thtiyag: Her bireyin tatmin etmeye calistigi bazi ihtiyaglari vardir.
Bireyde bu gereksinimlerin ortaya ¢ikmasi ile motivasyon siireci baslar.

2. Asama : Uyarilma : Bireyde itici bir giiclin olugmasi i¢in uyarilmanin
gerceklesmesi gerekir. Bu giig, fiziksel ve ruhsal isteklenmedir.

3. Asama : Davranis : Gereksinmelerini gerceklestirme icin uyarilan birey bir
davranista bulunur. Davranista bulunmanin amaci doyum saglamaktir.

4. Asama : Doyum : Gereksinimler kargilandiginda doyuma ulagilir ve motivasyon

stireci tamamlanmis olur.
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Sekil 5: Motivasyon Siireci

2
Tatmin i¢in
arastirma
(uyarilma)
3
! Ihtiyaglarin tatmin
Gerilim ihtiyacinin edilmesi
farkinda olma (davranis)
(ihtiyac)
4

Durumun yeniden
degerlendirilmesi ve
yeni ihtiyaglarin

ortaya ¢ikmasi
(doyum)

Kaynak: Management Principles and Practices. (Fourth Edition). New York: The Mc
Millan Comp (Mc Farland, D.C. 1990:578).

Motivasyondan beklenen sonuglara ulagsmak i¢in motivasyon araglarinin
uygulanmasinda adalet mekanizmasinin her isgérenin kabullenebilecegi sekilde
kurulmasina 6zen gosterilmelidir. Aksi durumda sunulan motivasyon araclarinin ihtiyaca
cevap vermesi beklenemez ve bu durumda isgorenler ya diisiik bir performansla ¢calismaya
devam edecekler ya da baska bir is aramaya yoneleceklerdir. Is yasaminda istedigi isi
yapan, ihtiyaglarini karsilayacak {icreti alan, istedigi olanak ve kosullar1 bulan bir iggbrenin
gerek is gerekse is disi yasaminda huzurlu olacagi sdylenebilir. Oysa istedigi bir isi

yapmayan, isteklerinin siirekli goz ardi edildigini diisiinenin sadece is yasami degil ayni
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zamanda is dis1 yasami da olumsuz yonde etkilenecektir (Oriicii vd, 2006:40).

2.5. MOTiVASYON TURLERI

Motivasyon kisiyi harekete gegiren giiciin kaynagi agisindan igsel ve dissal olmak

iizere iki boyutta ele alinir.

2.5.1. i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon bir faaliyetin direkt olarak bireyin i¢inde var olan ihtiyacini tatmin
etmeye yonelik olmasini ifade etmektir. Merak, bilme ihtiyaci ve basarma arzusu, ilgi,
sevgi icsel giidiilerdir. I¢sel motivasyon, drnegin diinyanin en yiiksek tepesine ¢ikmak gibi
kisinin kendisi ile ilgili amaglara veya kisisel yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine yonelik
olabilir. Isin kisi igin tatmin edici olmasi ve kisiye kendini gergeklestirme firsat: sunmasi
kisiyi i¢sel olarak motive etmektedir (Osterloh ve Frey, 2000: 539). Igsel motivasyon
araglari isin dogasiyla ilgili olup isin iceriginden kaynaklanmaktadir. Iste bagimsizlik, isin
calisan agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, yaraticilik, kisinin yeteneklerini kullanma
firsat1 i¢csel motivasyon araglarina Ornektir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83).Yaraticilik
gerektiren islerde i¢sel motivasyon oOrgiit acisindan Onem tasimaktadir. Cok yonli
sorunlarin ¢oziilmesinde ve st Ortlilii bilgilerin olusumunda ve aktarilmasinda da
etkilidir.

I¢sel motivasyonu destekleyici etmenlere drnekler sunlar olabilir; sirtim1 oksama,
sosyal destekleyiciler, cesaretlendirici gorevler, belli becerilerin {istesinden gelme
arzusu,destekleyici sinif ortami,Kisinin istekli olmasi, egitim yasantisindan hosnut olma,
becerilerine inanma, umutsuzluktan kaginma, basari firsatlar1 yaratma, Kisileri birey olarak
degerlendirme, risk alma davranisini cesaretlendirme, ilgiyi iletisime katma, kendini
degerli algilamasini olusturma, giivenle kabul etme, bilgi edinme arzusu, i¢gorii gelistirme,
merak, otonomi-faaliyetlerin kendi se¢imi olmasi, Ozdeslesme, igsellestirme
(http://www.duyguguncesi.net/sunular/Motivasyon.pdf).

Ancak igsel motivasyon boyutunun bir de dezavantajlari vardir. Igsel motivasyonu
degistirmek daha zordur ve sonuglar1 daha belirsizdir; bu yiizden geleneksel olarak

yoneticiler 6diil ve emir politikasini yliriitmeyi tercih edebilir. Ayrica i¢sel motivasyonun
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istenmeyen igerigi olabilir. Birgok suglar kisilerin i¢sel giidiilerini tatmin etmek igin

islenmistir (Osterloh ve Frey, 2000: 540).

2.5.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon bireylerin ihtiyaglarinin dolayli yoldan tatmin edilmesini ve
cevresinden gelen etkileri icerir. Ornegin, bir ¢alisana emegi karsiliginda verilen iicret onu
dissal olarak motive eder. Ayrica calisanin ikramiye almasi, terfi etmesi ve yoneticiler
tarafindan takdir edilmesi gibi digsal ddiiller onun motivasyonunu artirmaktadir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012: 84).

Digsal motivasyon araglar1 iki boyut icermektedir: sosyal motivasyon araglari ile
ilgili boyut ve oOrgiitsel araclar1 ile ilgili boyut. Arkadaslik, yardimseverlik, is
arkadaslarmin ve amirinin destegi gibi faktdrler sosyal motivasyon araglaridir. Orgiitsel
boyut ise i performansini arttirmak i¢in orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu
araglar somuttur ve calisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, licret esitligi, yiikselme
firsat1, ek yararlar ve is giivencesi gibi faktérleri igerir (Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007:
108). igsel ve digsal motivasyon arasindaki temel farklilik davranisi kontrol eden
nedenlerle ilgilidir. Igsel motivasyonda kontrol kisinin kendisinde iken dissal
digsal motivasyonda gevreden gelen faktorler motive eder. Igsel ve digsal motivasyon
araglar1 farkli olmakla birlikte her iki grup da galisanlarin motivasyonlarinda olumlu
etkilere sahiptir. Yapilan bazi1 aragtirmalarin sonucuna gore 6zellikle bat1 toplumlarda igsel
motivasyon araglarinin orgiitiin sundugu digsal araglardan daha biiyiik etkiye sahip iken
Cin gibi diger dogu Kkiiltiirlerinde ise digsal motivasyon araglarimin daha etkili oldugu
saptanmistir (Diindar vd., 2007: 109). Digsal motivasyonu destekleyici etmenler ise; not
(performans puani), miikafat, 6diil, sertifika, kupa, madalya, kuliip ve dernek iiyeligi,
rekabet, tasdik  edilme  veya  benimsenme  arzusu, arkadas  baskisi

(http://www.duyguguncesi.net/sunular/Motivasyon.pdf).
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2.6. INSANI MOTIVE EDEN FAKTORLER

Insan1 motive eden unsurlar1 su sekilde siralayabiliriz. Basar1, kabullenilme, isin
kendisi, sorumluluk, gelisme ve ilerleme firsatlaridir. Bu faktorlerin bulunmasi galisanlari
doyuma ulastirir  fakat motivasyon faktorlerinin bulunmamasi c¢alisanlart doyumsuz
yapmaz, yalnizca doyuma ulagsmamis yapar. Calisanlarin iglerinden doyumlu olmalarini
saglamak icin Ozellikle motivasyon faktorlerinin varligina gereken Onem verilmelidir

(Ozgen ve Yalgin, 2011:366).

2.6.1. Calisma Ortami: Calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi, ilerlemelerine
verilen 6nem, isletmenin ¢alisanlara ihtiya¢c duyma derecesi, agiklik, tecriibeli ¢alisanlarin
yeni gelenlere yardim etmesi, anlagsmazliklarda calisanlara esit davranilmasi, ¢alisanlarin
basarilarini ne dlglide gosterdikleri, inisiyatiflerini gostermek i¢in tesvik edilmeleri, degisik
fikirlerin gozoniine alinmasi, insan iligkilerine 6nem verilmesi, isletmede amag¢ ve yon

birliginin saglanmasi ¢alisanlara daha rahat ve daha huzurlu bir is ortami saglayacaktir.

2.6.2. Odiillendirme : Hizmet siiresine ve elde edilen basarilara gore i¢ miisterinin
odiillendirilmesi, hatta bunun bir yonetmelige baglanmasinin basariyr tesvik etmede rolii
biiyiiktiir. Odiil sistemi sayesinde, ne zaman kayb1 ne de maddi bir kayip olacaktir. Ciinkii
calisan istegi dogrultusunda odiillendirilecektir. Performansin tam olarak degerlendirilmesi
sonucunda basarili olan ve olmayan tam olarak ayirt edilecek ve hak eden, odillendirme
hakkina sahip olacaktir (Giivel, 2004:2). Odiil belirleme faktorlerini su  sekilde
siralayabiliriz (Ceylan, 2002:21):

J Performans,

. Caba,

o Sahip olunan beceriler,
. Is zorlugu,

J Esitlik,

. Gig,

. Ihtiyag,

. Dagitic1 adalettir.
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2.6.3. Organizasyon : En st diizey yoneticiden en son kademeye kadar herkesin
kaliteden sorumlu oldugu anlayisinin  benimsenmesi gerekir. Kalite gelistirme
caligmalarina tiim yonetim kademelerinde ¢alisanlarin esdeger katilimi ve destegi

sayesinde drnek bir organizasyon yapisi olusturabilir.

2.6.4. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri : Kalitenin gelistirilmesi i¢in tim
calisanlarin planl ve siirekli bir egitimden gegmeleri sayesinde orgiitiin her kademesinde

dogru ve etkili bir kalite anlayis1 gelisebilir.

2.6.5. Amir ve Yonetimin Tutumu : Orgiitlerin etkin ve verimli olamamalarmin
nedenlerinden biri de, c¢alisanlarin dogal yapisi degil, onlarin yeterliliklerinin harekete
gecirilememesi ve potansiyellerinin ortaya ¢ikarilamamasindan kaynaklanir. Toplam Kalite
Felsefesini benimsemis bir yonetici ¢alisanlara;

*Yetiskin gibi davranarak,

*Calisanlarin yonetime katilimini saglayarak,

+Girisimin ve yeniligin alt kademelerden geldigini onlara sezdirerek,

*Calisanlarin yaratict Onerilerine 6nem vererek, calisanlarin pozitif yonlerini ortaya

cikarabilir. Boylece etkinligi ve verimliligi saglamada 6nemli bir adim atmais olur.

2.6.6. Fiziki Imkanlar ve Kosullar : Isin goriilmesi sirasinda kullanilan arag ve
gereclerin yeterliligi ve mekanin kosullar1 i¢ miisterinin etkinligini ve verimliligini

artirmada biiylik 6nem tagir.

2.6.7. Saghk ve Emniyet : Calisanlarin saglik sorunlarina kisa silirede miidahale
etmek ve emniyetli bir ¢aligma ortami saglamak i¢in gerekli onlemler alinir. Bu sayede

calisanlarin orgiite giiven duymalar1 hedeflenir.
2.6.8.Calisanlarin isletme imkanlarindan Yararlanmasi: Calisanlarin isletmenin

sagladigi yemek, lojman, bor¢ verme, tilketim kooperatifleri, sosyal tesis, kres gibi

imkanlardan faydalanabiliyor olmalari isyerine baglhiliklarini ve giivenlerini arttirir.
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2.7. ISLETMELERDE MOTIVASYON OZENDIRICi ARACLAR

Isletmeler isgdrenlerin drgiitiin amaglar dogrultusunda isteklerini uygulamak {izere
cesitli tesvik araglar1 kullanmaktadir. Insan1 motive eden birgok faktor vardir. Orgiitlerde
adil basar1 degerleme sistemi, odiiller, amaglara yiiklenen degerler, kisiyi motive eden
faktorler arasindadir. Calisanlart motive eden faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin
psikolojik yapilari, karekter 6zellikleri, sosyal tutumlar1 dolayisiyla onlari motive edecek
araclar birbirinden farkli olabilir. Kimi sayginlik ararken kimi iicrete 6nem verebilir.
Motivasyon araglarini kullanirken, bireysel farkliliklar g6z oniinde tutulmalidir (Yilmazer
ve Eroglu, 2010:60). Bireysel farkliliklar olsa da motivasyon araglari1 kullanilirken mutlaka

adil olunmalidir.

Bu boéliimde; her seviyedeki yoneticinin birlikte ¢alistigi personeli motive etmek,
orgiitte etkinlik ve verimliligi saglamak maksadiyla kullanabilecegi baslica ekonomik,
psiko-sosyal, Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarina yerverilmistir. Boylece
motivasyon kavraminin tanimi, onemi ve motivasyon teorileri ile birlikte motivasyon

araglar1 hakkindaki temel bilgilerin ¢alisma kapsaminda yer almasi saglanmistir.

Motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi 6zendirici araglarin varligi
kabul edilse de her kisiye, her topluma, her kiiltiire ve her 6rgiite uygun bir motivasyon
modeli gelistirmek olduke¢a zordur.

(Sayistay Dergisi, http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88mb5.pdf ).

Evrensel olarak kabul edilen motive araglari ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel ve
yonetsel araclar olmak iizere ii¢ bashik altinda toplanmaktadir (Kog¢ ve Topaloglu,
2012:213).

2.7.1. Sosyo-Ekonomik Araclar:

Sosyo-Ekonomik motivasyon araglari; ozellikle az gelismis ve gelismekte olan

tilkelerde c¢alisanlar i¢in en dnemli motivasyon araglaridir. Bunlar; ticret, primli ticret, kara

katilma,ekonomik odiillendirme, sosyal giivenlik ve emeklilik planlaridir. Isgdrenler
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yaptiklar1 isin karsihginda hak ettikleri iicreti elde etmek isterler. Isletmeler ise karini
maksimize etme amacini tagirken iggorenlere hak ettigi licreti vermeye 6zen gostermelidir.
Insan1 ekonomik degerlerin motive ettigi bir gercektir. Is gorenler en azindan asgari
diizeyde kendini ve ailesini geg¢indirmeyi saglayacak ticreti isverenden bekleyecektir.

Ekonomik araglar en 6nemli araglardan biri olarak goriilebilir.

2.7.1.1. Ucret

Ucret is giiciiniin karsihi@1 olan para veya maldir (TDK).Ucret emegin karsiligidr.
Bir iggoren, aldig1 ticret ne kadar yiiksek olursa kendini ve gelecegini o kadar giivence
altina aldiginmi diisiiniir. Bu sistem isletmelerdeki daha az gelir diizeyinde olan kimseleri
daha fazla ¢alisma konusunda 6zendirici bir ara¢ olarak kullanilabilir. Eger calisanlar
organizasyonlarda, performanslariyla, elde edecekleri oOdiiller arasinda siki bir bag
olacagina inanirsa, o zaman {icret, kisileri motive eden bir unsur olacaktir (Robbins,
2001:145). Yani daha fazla iiretimde bulunmasi veya daha yiiksek verim ve performans
gostermesi karsisinda iicretinin yiikseleceginin bilincinde olan is goren daha fazla
caligmaya yonelecektir. YOnetimin iicreti ¢ok iyi planlamasi gerektigi unutulmamalidir,

eksik veya yanlis bir uygulama sonucunda personel ¢oziimii isten ¢ikmakta bulabilir.

2.7.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin aldiklar1 sabit iicretin disinda daha fazla ve daha verimli caligmaya
6zendirmek icin verilen ek iicrettir (Karaman, 2010:140). Isgdérene gore prim, kazanilanin
paylasildigi mesajint vermektedir. Primin hesaplanmasinda parga basi ve zaman Kriter
olmaktadir. Bireylere, gruplara ve sirketlere gore degisen uygulamalari olan prim
sisteminde, fonksiyonlarina veya caligtiklart saatlere karsilik temel bir iicret alirlar ve
tiretilen ya da satilan mallara gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir sistemin temel
yarar1 i§ gorenlere daha ¢ok efor sarfetmeleri i¢in ilham vermesidir, boylece alacaklar1 para

artacaktir (Maitland, 1997:47).
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2.7.1.3. Kara Katilma

Isletmenin her donem sonucunda olusan karmnin bir kisminin bu karin elde
edilmesinde emegi ve katkist gecen is gorenlere dagitim yapilmasi bu sistemin Oziidiir
(Tikici, 2005:159) .

Kara katilma, isgdrenlerin bir yan gelir elde etmesi,daha verimli ¢alismasi yaninda
kalifiye isgiiciiniin isletmeye ¢ekilmeside onemli bir rol oynar. Isletme dénem sonunda
elde ettigi karmn bir bdliimiinii emegi ile iiretime katkida bulunan isgdrenlere dagitir. Is
gorenleri daha verimli ve istekli ¢aligmaya yoneltebilmek i¢in uygulanan oldukga iyi ve
gecerli bir yontemdir. Isletmede calisanlarin kara katilmalari, ekonomik bir kazang
saglamalar1 1 goOrenlerin performanslarin1 yiikseltmeleri tiizerinde oldukca etkili

olmaktadir.

2.7.1.4. Ekonomik Odiillendirme

Isletmenin kurulus nedeniyle isgdrenlerin calisma nedeni bas itibariyle ekonomik
temele dayanir. Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme araglar1 diger araglardan
bir nebze daha etkilidir.

Yoneticiler, ¢calisanlarin bir 6diil aldiklarinda ¢abalarini arttiracaklari
beklentisi i¢indedir. Ancak bunun saglanmasi i¢in verilen 6diil gercekten ¢aba harcamaya
deger olmalidir. Devamsizlik, isten ¢ikma ve diisiik kaliteli iiretimgibi Orgiit sorunlarin
onlemek ve performans: ylikseltmek icin yoOneticiler, hedeflenen amagclara ulasan, fazla
zaman alan bir projeyi en kisa siirede basar1 ile bitiren, zaman ayirarak calisanlara isi
ogreten, belirlenen liretim siirim1 gegen, Orgiitte tasarruf saglayacak bir Oneri getiren, ise
devami miikemmel olan calisanlar1 ddiillendirmelidir. Odiillendirme iki amaca hizmet

etmektedir. Bunlar : (Karaman, 2010:141)

-Isgdrene verilecek ekonomik niteligi olan ddiiliin zaman kayb1

yaratilmaksizin is¢inin basarisinin hemen ardindan isgorene verilmesidir.

-Kisinin sagladigi basar1 ya da sundugu 6neriler ile ona verilecek 6diil

arasinda dogru bir orantinin olmasidir.

Ekonomik 6diil sisteminin onceden bilinmesi ve uygulamada adil olunmasi, motivasyon

i¢in olduk¢a 6nemli bir husustur.
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2.7.1.5. istihdam Giivencesi

Isyerinde calisan is gorene istihdam giivencesi, sosyal giivenlik tedbirleri ve
kendine giiven duygusunun verilmesidir.

Istihdam giivencesi bir isyerinde baskasina bagimli olara k ¢alisan emek sahibinin
is stirekliliginin saglanmasi, is¢inin ciddi ve objektif bazi nedenler bulunmadigi siirece
isten ¢ikarilmaya kars1 korunmasi anlamina gelmektedir. Diger bir deyisle isverenin keyfi
olarak veya sosyal bakimdan adil sayilmiyacak nedenlerle is¢iyi isten ¢ikarmasina yasal
diizenlemelerle veya sozlesmeler yoluyla miimkiin olan 6lgiide engel olunmasidir. Ancak
hemen belirtmeliyiz ki is¢ilere mutlak bir istthdam giivencesi saglamaya olanak yoktur .
Gergekten simdiye kadar higbir {lilkede isgilere mutlak bir istthdam giivencesi
saglanamamustir. Esasen istihdam giivencesi kavrami il e is¢inin iginden hi¢ bir suretle
cikarilamamasi kastedilmemektedir. Burada soz konusu olan sadece isverenin isten
c¢ikarma hakkinit kdétiiye kullanmasinin miimkiin oldugu kadar Onlenmesi ve isten

¢ikarilmanin is¢i i¢in zararl etkilerini asgari diizeye indirici 6nlemlerin alinmasidir (Kutal,

http://www.journals.istanbul.edu.tr/iusskd/article/viewFile/1023008837/1023008194).

2.7.1.6. Manevi Odiiller

Calisanlarin  ise O6zendirmek ve kendisini isletmenin bir pargasi olarak
gorebilmelerini saglamak amaciyla, basar1 gosterenler ddiillendirilir. Odiil, karsilik olarak
verilen yararlarin ve hazlarin tiimiinii anlatan bir kavramdir. Bunlar iktisadi degeri olan
maddi ddiiller olabilecegi gibi, takdir edilme, tesekkiir, 6vgii gibi manevi yonde ddiiller de

olabilir.

2.7.1.7. Sosyal Giivenlik Ve Emeklilik Planlar

Isgdrenlerin daha iyi sartlarda emekli olma imkani, saglik sigortasi, saglanan iicretli
veya Ucretsiz izinler, daha iti ve yasam olanag1 saglayan ekonomik yararlar gibi sosyal

kolayliklarin saglanmasi motivasyonun arttirilmasinda 6nemli rol oynayacaktir. Daha iyi

caligma ve yasam olanagi
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saglayan ekonomik yararlar, giyecek, kira yardimi, 6gle yemegi, cay-kahve servisi, 6zel
saglik sigortasi, ikinci emeklilik gibi unsurlar oOrglitlerin ¢alisanlarina sunabilecekleri
sosyal yardimlar olarak degerlendirilmektedir (Olger, 2005:3).

Bu unsurlar calisanin isverenden memnun olmasina,isvereninde calisandan daha ¢ok
verim almasina katkida bulunacaktir.

Diger taraftan calisanlara saglanacak sosyal glivenlik 6nlemleri de olduk¢adénem arz
etmektedir. Emeklilik, hastalik, yaslilik, kaza, 6liim, igsizlik gibi sigorta tiirleri kisisel
giivenligi tehlikeye dislirecek durumlart engellemektedir. So6zii edilen giivenlik
onlemlerinin bazilar1 hikkiimetler tarafindan zorunluluk haline getirilmistir. Boyle olmasina
ragmen Orgiit politikalar1 bunlari tesvik araci olarak kullanabilir. Orgiitlerin bu tiir risklere

kars1 6nlem almis olmasi ¢aligsanlar i¢in 6nemli bir motivasyon araci niteligindedir.

2.7.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmelerin, isgdrenlerine psikolojik ve sosyal gelisim imkanlar1 saglamasi
personelin motivasyonunu etkileyen diger onemli bir faktordiir. Psiko-sosyal motivasyon
araglar1 bireylerin i¢sel yapilarindaki ihtiyaglarini karsilamaktadir (Alkis, 2008:83).

Giliniimiizde birgok isveren, iggérenlerin sadece ekonomik araglarla degil bunun
yaninda psiko-sosyal araglarla da motive olduklar1 gercegini kabul etmislerdir. Isletmenin
amaglarina ulagsmasinda, iggérenlerin mutlu ve saglikli bir ortam i¢inde yasamalari oldukca
onemlidir. Bunun i¢in de yoneticiler psiko-sosyal icerikli araglar1 yeri ve zamani
geldigince 6zendirici olarak kullanabilirler. Ekonomik araglar isgérenin maddi yoniine
seslenirken psiko-sosyal araglar manevi yoniine seslenir. Bu baglamda bireyin
motivasyonunu saglayan ve onu tatmin eden pek ¢ok psiko-sosyal ara¢ sayilabilir (Simsek
vd., 2008: 180-181). Birgok isletmede pek dikkate alinmayan bu tiir araglar giiniimiizde

etkinligini fazlaca hissettirmeye baslamistir.
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2.7.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Calisanlarin ¢ogu benlik duygularini tatmin etmek amaciyla bagimsiz ¢alismay1 ve
gerekli kararlar1 almayr oOnemsemektedir. Baski altinda c¢alismak ve emir almak
calisanlarin isten uzaklagmasina ve motivasyon kaybiyla veriminin diismesine neden
olmaktadir (Simsek vd., 2003:132).

Isgorenlerin ¢ogu baghilik duygusunu tatmin etmek veya kisisel gelisme giiciinii
artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma gereksinmelerine 6nem verir (
Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak,

1994:217).

Calisanlarin yeteneklerini gosterebilecegi bir ortam olusturmak ya da hareket
alanlarini genigletmek onlarin motivasyonunu artirir. Baski altinda ¢aligmak ve emir almak
calisanlarin isten uzaklagsmasina, istenilen preformansin gosterilememesine dolayisiyla

verimlerinin diismesine neden olur.

2.7.2.2. Deger ve Statii

Degerler,bir ¢esit inang olup,insanlarin iyiyi,dogruyu ve gilizeli tanimlamak i¢in
koymus oldugu 6lgiitler veya standartlardir (Ozkalp, 2007:69).Deger verilme, manevi yonii
daha agir basan ve tiim is gorenler i¢in 6nemli olan bir 6zendirme aracidir. Yani bir seyin
onemini belirlemeye yarayan soyut bir dl¢lidiir. Toplumu olusturan bireylerin goriis ve
diisiincelerinin ortak bilesenidir. Yapilan isin, 6nem verilen kisiler tarafindan, 6zellikle
yoneticiler veya amirleri tarafindan, begenilmesi, takdir edilmesi is gorenlere biiyiik bir
doyum verir. Her is goren isletme i¢inde belirli bir degerin varligini bilmek ister.
Diiristliik, dogruluk, iyilik, kendine giiven, itaat ve esitlik degere 6rnek olarak verilebilir.
Deger verilme, adil olciiler icinde ve dengeli olarak kullanildiginda,is gorenleri iiretime
motive etmede ¢ok etkili bir 6zendirme arac1 olacaktir.

Statli, insanin toplum icindeki hiyerarsisinde sahip oldugu sosyal pozisyonu
belirler. Cogu kisi orgiit icinde sayginlik kazanmak, orgiitte dnemli ve etkili olmak, s6z
sahibi olmak, gii¢lii olmak, 6ne gegmek yani sosyal statii kazanmak igin ¢aligir. Kisinin
orgiitte is arkadaslarindan gordiigi itibar, kisi i¢in dnemli motivasyon aracidir (Yilmazer

ve Eroglu, 2012:62).
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Yapilan arastirmalar bize yiiksek statiideki kisilerin digerlerinden daha verimli
olduklarmni géstermistir. Kisiye verilen statii, statii simgeleriyle agiklanabilir. Ornegin; 6zel
caligma odasinin olmasi, kendine ait bir sekreterin olmasi, park yeri, ¢esitli sosyal kliiplere
tyelik gibi...
(http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/forum/yazili-evraklar-63/motivasyon-nedir/?wap2).

Statii 6zellikleri teorisine gore statii ii¢ kaynaktan elde edilir.

(Feldman, 2001: 464,465)

1-Kisinin digerleri iizerinde uyguladigi giic: Grubun kaynaklarini kontrol ettigi igin
sonuclar1 kontrol eden kisi yiiksek statii sahibi olarak algilanir.

2-Kiginin grup hedeflere katkisi: Grubun basarisi agisindan katkisi 6nemli olan bireyler
yiiksek diizey statliye sahiptirler.

3-Bireyin kigisel 0zellikleri: Kisisel 0Ozellikleri grup tarafindan olumlu olarak
degerlendirilen,gliven veren kisiler daha az 6zelligi olan kisilere oranla yiiksek statiiye

sahiptirler.

2.7.2.3. Gelisme ve Basari

Kisilerin gelisimini saglayacak egitim ve gelisme faaliyetlerine gereken Gnemin
verilmesi yapilan iste bireye beceri ve yeteneklerini kullanmaya firsat verecektir. Gelisme
firsat1 verilen iglerde ¢alismak bireyi motive etmekte ve ¢alisanin isinde basarili olmasini
saglar. Boylelikle birey gelismeye daha fazla istekli olur.

Bireyler islerinde yiikselirse basarisinin karsiligimi daha c¢ok motive olur. Bu
insanin daha iyiyi arama, arzu ve ihtiyaglarinin bir sonucudur. Gelisme, yiikselme
imkanimin olmamasi gerek iggoreni gerekse de yoneticinin ¢aligma ve daha iyiye ulagsmada

sevkini kiracak ve motivasyonu olumsuz yonde etkileyecektir

2.7.2.4. Cevreye Uyum

Isgorenlerin etkin ve verimli calisabilmeleri igin,is arkadaslariyla uyum icinde
olmas1 gerekmektedir. Cevresiyle gii¢lii iligkiler ve iyi iletisim kuran calisanlarin Grgiite
bagliliklart ve motivasyonlar1 artar. Isgdrenlerin cevrelerine uyum saglamalari icin
yoneticilerin gerekli tedbirleri almasi gerekir. Kisiler kendi deger ve inanglarina uygun

oldugunu diisiindiikleri isletmelerde calismayi tercih ederler. Yapilan aragtirmalar da is
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arkadaslarinin ve onlarla uyum iginde ¢alismanin ¢alisan motivasyonunu arttirdigi ortaya
cikmistir (Koroglu, 2011:162).

Orgiit icinde veya disinda sosyal iliskilerden dogan cesitli sorunlar ve baskilar, galisan
insanlar iizerinde &nemli derecede siddetli gerginlikler yaratabilmektedir. Orgiitte bu tip
sorunlarla karsilasan personele, sirkette bu sorularini ¢ozmede kendisine yardimer olacak
bir danigmanlik hizmetinin bulundugunu hissettirmek, personelin daha verimli ve etkin
caligmasina neden olabilecektir. Bu yonii ile isletmelerde kurulacak danigmanlik hizmeti
verecek biirolar iyi ¢alistiklar1 takdirde bu yontem g¢alisanlarin motivasyonunda énemli bir
Ozendirici arag olarak kullanilabilmektedir (Cigek, 2005:45).

2.7.2.5. Oneri Sistemi

Oneri, bir sorunu ¢6zmek iizere 6ne siiriilen diisiince, goriis ve tekliftir. Bu sistem
19yy.sonlarinda ilk defa ABD'de uygulanmis olup 19901 yillarda yayginlasmaya ve
gelismeye baslamistir.

Oneri sistemi i gorenin, isletmeye iliskin diisiincesini, kisisel sorunlarmi, kurumsal
goriislerini yoneticiye iletme olanagi verir. Calisanlarin bu diisiincelerini iletmesi kurumun
yararia olmaktadir. Yoneticiler ¢calisanlarinin fikir, diisiince ve Onerilerini degerlendirerek
geri doniisiimii saglamalidir. Bu geri doniisiim g¢alisanin diislincelerine deger verildigini
gosterirse birey daha ¢ok motive olup performansini arttirmakla beraber bunun kendisine
sayginlik getirecegini diisiiniir. Ayn1 zamanda calisan 6neri ve diislincelerini agik ve 6zgiin
bir sekilde sdyleyebiliyorsa bu o oOrgilitte yoneticilerle c¢alisanlar arasinda i1yi bir iletisim
oldugunu gosterir (Tikici, 2005:162-163).

Oneri sisteminin demokratik bir sekilde yapilmasi isgdrenin kuruma olan bagliligmi

ve isletmeye olan sahiplik duygusunu arttiracaktir.

2.7.2.6. Sosyal Katilim

Calisanlarin gogu isletmeye girmelerinden itibaren ¢esitli sosyal gruplara dahil
olmak isterler. Isletmeler yiiz yiize iliskilerin yiiriitiildiigii informel gruplarla doludur.
Birey, katildig1 informel grubun kendi 6zlem ve bekleyislerine karsilik verecegi inancini
tasir. Bu gruplar bir yandan tiyelerinin karsilikli iliski kurma ihtiyaglarini tatmin ederken,

diger yandan can sikict durumlarda destek ve yardimci olurlar. Bu yilizden, bu gruplar
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kisinin tatmin ve verimliligini belirlemede onemli bir  unsurdur
(http://www.sosyalbilgiler.gen.tr/forum/yazili-evraklar-63/motivasyon-nedir/?wap2).

Iyi bir orgiit vatandasi, yalnizca Orgiitin giinlik yasamina sorgusuzca uyum
saglamaya calisan bir kisi olmamali, orgiitle ilgili tiim konularda fikir gelistirmeye
calismali ve gelistirdigi fikirleri sdylemekten kacinmamalidir. Orgiit i¢i toplantilarda
diizenli olarak yer almak ve tartigmalara aktif olarak katilmak, kurumdaki gelismelere ayak
uydurmaya c¢alisarak degisimleri yakindan izlemek ve digerleri tarafindan kabul
edilmesinde aktif rol oynamak, bina i¢indeki duyuru kaynaklarindan (pano, posta vb.)
faydalanmak, orgiitle ilgili konular iizerinde diisiinmek, bilgi sahibi olmak ve bunu is
arkadaslariyla paylagsmak vb. davranislar orgilitsel erdem boyutunda yer alabilecek nitelikte
davraniglardir (Atalay, 2005:26).

Birey ise basladig1 zamanda kurum ve c¢alisanlar tanitilmali, kisi ise adapte edilmelidir.

2.7.2.7. Psikolojik Giivence

Psikolojik giivence ¢alisma ortam ve iklimiyle ilgilidir. Motivasyonun
artirilabilmesi igin, igyerinin havasini bozan, olumsuz psikolojik faktorlerin ortadan
kaldirilmast gerekir. Diger yandan ¢aligsanlarin moral ve motivasyonlarini artiracak ¢esitli
orgiitsel uygulamalarin gergeklestirilmesine 6zen gosterilmelidir (Sayistay Dergisi,

http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88m5.pdf ).

Psikolojik giivence ile ilgili olarak ; calisanlarin sirkete giiven duymalarinin ¢ok
onemli bir kavram oldugu ve calisanlarin sirkete giiven duymalar1 saglandiginda, kisisel
gelisim isteklerinin ve motivasyonlarinin arttigini belirttikleri ortaya ¢ikmistir (Ercan,
2000:98). Motivasyon uygulamalarma yonelik bir model olusturmayr hedefleyen bir
arastirmada ise yoOneticiler temel gorevlerinin ¢alisanlarinda iyi bir moral yaratmak

oldugunu belirtmis ve 6zellikle bunun 6nemini vurgulamigtir (Bewley, 1998:20).

2.7.2.8. Rekabet:

Rekabet ayni amaci giiden kimseler arasindaki c¢ekisme, yarigma anlamina

gelmektedir.Rekabet; isin yogunlugunu ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi ve
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sevki arttiracak, ¢aligmay1 ve dolayistyla verimliligi arttiracak 6zendirici araglardan biridir
ve ¢ogu zaman insanin gelismesini saglar (Demir, 1999:281).

Giliniimiiziin hizl1 degisen diinyasinda isletmelerin rekabetci ve yenilikler her gegen
giin artifi ortamda ayakta kalabilmesi yenilikleri kisa zamanda benimseyerek
stirdiirtilebilir rekabet iistiinliigli elde etmeleri i¢in vazgegilmez bir unsur haline gelmistir
(Korkmaz vd., 2012). Rekabet isin agirligint hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki
getirecek, calismay1 kamg¢ilayacak dolayisiyla verimliligi saglayacak bir aragtir. Bireyin
rekabete yonelmesinin temel nedeni saygi gérme, taninma ve kendini gerceklestirme
ihtiyaglarmin bir goriintiisiidiir. Rekabet, insanlar1 daha fazla galismaya, iiretmeye ve
yenilige sevk eder. Calisanlarin rekabete yonelmesindeki temel sebep saygi gorme,
taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin bir goriintiisiidiir. Bu sebeple rekabet
onemli bir motivasyon aracidir. Bagkalar1 tarafindan begenilme duygusu calisanlar1 isine
daha c¢ok baglamanin ve isteyerek calistirmanin en giicli faktorlerinden biridir

(Sabuncuoglu, 1984:92).

2.7.2.9. Yetki Devri

Yetki devri calisana hareketlerinde serbestlik kazandirmakta ve sorumluluk
yiikklemektedir. Calisanlar 6zellikle alt ve orta kademe ydneticiler, daha ¢ok yetki sahibi
olmak isterler.Yetki sahibi olan astlarda, orgiitte daha g¢ok calisir ve daha basarili
olurlar.Bu nedenle yoneticiler, astlarina gerekli yetkileri devrederek, onlar1 yetkilendirmeli

ve giiclendirmelidir (Yilmazer, Eroglu, 2012:63).

Yetki Devrinin Yararlari

Basta zaman1 olmak {izere, bir kisinin fiziksel ve zihinsel kapasitesi her is1 yapmaya yeterli
olmaz. Bir kisi her isi denetleyemez, daha ¢abuk harekete gegme, hizli ve daha dogru
kararlar alabilme olanag saglar.

Calisanlarin sorumluluktan kagmalarini onler.

Calisanlarin gelismesini ve yeni yoneticilerin yetismesini saglar.

Astlarin moralleri tizerinde olumlu etki yapar (Alpugan,1998).

58



Yetki Devrinin Sinirlari

Yetki verilen ast konuyla ilgili bilgileri tistiine ulastirmaz veya yanlis bilgi verirse, iist,
kontrolii kaybeder.

Yetki ve sorumluluk sinirlar1 agik olarak belirlenmezse yetki devri basarili olamaz.
Yetki devredilen ast, kendine verilen yetkiyi kullanabilecek bilgi, deneyim ve yetenege
sahip degilse yetki devri yarardan ¢ok zarara neden olabilir.

Verilen sorumluluga esit diizeyde bir yetki verilmezse astin basarili olmasi beklenemez

(Alpugan, 1998).

Kisilerin yetki devri konusunda istekli olmamalarinin en 6nemli nedenleri :

Emrinde ¢alisanlara (astlara) giivenmemek

Risklere girmekten kaginmak

Her isi daha iyi yapabilecegine inanmak

Denetimi kaybetme korkusu

Bagkalarina hitkkmetme ve otorite kurma arzusu

Nelerin yapilacagi konusunda iistiin kesin ve belirli bir bilgi ve programa sahip olmamasi

(Alpugan, 1998).

Yetki almaktan kaginmanin baslica nedenleri :

Verilen sorumlulugun iistesinden gelme konusunda kendine giivenmemek
Elestirilme korkusu

Isi {iste havale etmenin daha kolay ve risksiz olmasi

Sorumluluktan kagma istegi

Verilen gorev konusunda yeterli bilgi veya deneyime sahip olmamak (Alpugan, 1998).

2.7.2.10. Tebrik ,Ovgii Veya Takdir

Takdir edilmek insani basariya gétiiren yollarin basinda gelmektedir. Yapilan
caligmalar takdir edilme duygusunun insanlar i¢in Onemini ortaya koymustur. Caliganin

caligmalarindan dolay: {iistlerinden takdir ve tebrik gérmesi onlari motive etmektedir.
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Takdir igten, gercekei, ylizylize, hakli, adaletli ve objektif kriterlere gore yapilmalidir.
Calisanlar ¢alisma ortaminda takdir edilmeyecegini hissederse, kendini degersiz goriip
performansini azaltacaktir. Etkin takdir programlari, sirket kiiltiirii iizerinde biiyiik olumlu

etkiler yapabilir.

Takdir Etmede Su Ozelliklere Uyulmas1 Onemlidir:

J Hangi davranisin takdir edildigi net bir bicimde ifade edilmelidir: 6rnegin; “Bu
raporda iyi bir is ¢ikardiniz” seklindeki ciimlede, hangi yoniin takdir edildigi ifade
edilmemistir. Sadece iistiin korii bir genelleme gdze ¢apmaktadir. Oysaki kapsamini
mi, siliresini mi, getirdigi ¢ozlimleri mi, Onerileri mi vs. takdir edildigi
belirtilmelidir. Bunlar yapildiginda iyi ve istenen davraniglar tekrarlayacaktir.

. Dogru kisi, dogru sekilde takdir edilmelidir: Bir ekip ¢alismasinin sonunda ortaya
¢ikan sonucta pay1 en biiylik olan kisi ayrica takdir edilmelidir.

J Zamanlama iyi yapilmalidir: basar1 ve takdir arasinda zaman fazla olmamalidir.
Basarili sonu¢ aninda takdiri hak eder. Sadece sonuglar degil, siireclerde takdir

edilmelidir: Sonuglar sadece o anki durumu ifade eder. Oysaki o sonuca gelene kadar da

bir ¢ok davranis ortaya konacaktir. Ovgii ve takdir, kisiye fark edildiginin ve basarili
oldugunun mesajin1 verir. Bu mesaj, tiim insanlarin bekledigi bir ihtiyactir. Ovgii ve takdir,
kisilere iyi bir geri bildirim yoludur. Ovgii ve takdir ayn1 zamanda tesvik etmektir

(http://www.gencgelisim.com/v2/kategoriler/86-basari-kulturu/3836-iyiyi-guzeli-dogruyu-

takdir-eder-.html).

2.7.2.11. Sosyal Ugraslar

Yoneticiler orgiitte ¢alisanlart motive etmek i¢in sosyal iliskileri sosyal etkinlikleri
gelistirmeye ¢alismalidir. Isveren orgiitte sosyal kaynasmay saglamali ve ¢alisan1 motive
etmelidir. Calisanlarin bos vakitlerini degerlendirmek amaciyla isletmeler, piknikler, dans
kurslari, konserler, sportif aktiviteler, geziler, 6zel giinler ve eglenceler gibi ¢esitli nitelik
ve icerikte sosyal ugraslara yer verebilmektedirler. Bu aktivitelerde c¢alisanlarin
motivasyonunda 6nemli bir yer tutmaktadir ( Kog ve Topaloglu, 2012, 216).

Isgorenlerin katildig1 sosyal ugraslarin isletme tarafindan desteklenmesi grup

ruhunun gelismesini grupta Sinerji olusturmay1 saglar. Sosyal ugraslarin iki yonlii 6nemi
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vardir. Bunlardan birisi, iggorenlerin bos zamanlarini degerlendirerek hem kendi aralarinda
hem de yoneticilerle kaynasmalarini saglamaktir. Bu hem iletisimi saglar hemde calisan
kendini daha ¢ok orgiite ait hisseder. ikinci 6nemli yonii ise, sosyal ugraslara katilan
isgorenler arasinda basar1 ve etkinlikleri izlenen dogal liderleri saptamaktir. Bu tiir
liderlerin ¢alisma zamaninda diger isgorenleri olumlu yada olumsuz yonde
etkileyebilecekleri unutulmamalidir. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde hangi konuda
olursa olsun, sosyal ugraslar, isgorenleri isletmeye baglayan, sevdiren ve 6zendiren ayni
zamanda is stresini azaltan geleneksel araclar arasinda sayilabilir. Giintimiizde bir ¢ok

isletmelerin bu araslardan genis Olglide yararlandiklart goriiliir (Sabuncuoglu, Tiiz,
2005:83).

2.7.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

2.7.3.1. Amac Birligi

Amag, ulasmak istenilen sonuctur. Orgiitte amag birligine sahip olmak, grup
tiyelerinin belli bir hedef dogrultusunda birlikte hareket etmesidir. Amag, bireylerin ne
yapmak istediklerini, isletmelerin ise varolus nedenlerini agiklayan kavramdir. Amag
birligi saglanan orgiit basariya daha kolay ulasir.

Yonetimin temel amaglarindan birisi Orgiitsel ve bireysel amaglar arasindaki
dengeyi saglamak ve korumaktir. Calisanlar amaglarin 6nemli ve anlamli oldugunu
diisiiniirse orgiitte daha basarili olur. Orgiit belirli miktar ve kalitede mal iiretimi, diisiik
maliyetler, diisiik devamsizlik, yiiksek isgoren tatmini, belirli bir basar1 diizeyine ulagsma
gibi ¢esitli amaglar saptayabilir. Saptanan amaglar bireylerin davraniglarini yonlendirerek
istenilen amaglara ulagmalari i¢in bireyleri giidiileyebilir (Yiiksel, 2000:152) .

Calisan bireylerin degisik kisiliklerinden kaynaklanan farkli motif yapilarn ve
ihtiyaglariu dolayisiyla her bireyin isletmeden beklentileri sunlar olabilir (Ulker, 2001: 77,
78)

o Taninma ve sayilma,

J Adil ve yeterli licret,

. Is giivenligi,

° Yeteneklerini kullanabilme ve kendini gosterebilme,
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° Yiikselme imkanlari,

. Iyi calisma kosullar1 veya ¢alisma kosullarini iyilestirmek,
J Basarisini1 gosterebilme,
. Bir deger olduguna iliskin inang ve 6z gerceklestirim imkanlari vb.

Buna karsilik isletmenin de isgérenden bazi beklentileri vardir:

. Isletmede segilen rolleri bagimsiz bigimde oynama,

. Yapici diisiinceler,

o Isbirligini ve 6rgiit biitiinliigiinii koruyucu davranislar,
. Kendi kendini yetistirme,

. Orgiite bagllik,

° Giiglii bir calisma motivasyonu,

° Devamsizlik etmeme,

. Uygun bir kisilige, giivenilir diisiince ve davranislara sahip olma,

o Kendini denetleyebilme yetenegi, giic durumlarin istesinden gelebilme 6zelligini
tasima vb.

2.7.3.2. Egitim ve Yiikselme Olanagi

Dinamik yapiya sahip her sirketin kisisel gelisim ve kurum kiiltiirii egitimlerine
stirekli olarak ihtiyac1 vardir.Egitim ve yilikselme imkanlarini diizenli ve planli bi¢cimde
calisanlara sunan kurumlar olduk¢a 6nemli bir motivasyon aract saglamis olur. Bireysel
kalitesi artan calisan daha motive olur.Hem motivasyon saglanir hem de eleman
sirkiilasyonu azaltic1 ve ¢alisanlarin aidiyet duygularini arttiric etkisi olur.

Bilgi, beceri ve yetenegi dogrultusunda niteliklerine esit olmayan isgdrenin bir
egitim programina tabi tutulmasi gerekir. Aksi halde personel kendini niteliksiz, ise
yaramaz, giivensiz hissedebilir. Birey is basinda egitilmeli ve yetistirilmelidir.Yiikselme
bir caliganin gosterdigi basariya karsilik sunulan motivasyonel bir 6diildiir. Yiikselen birey,
kendini takdir edilmis, saygi gormiis, kendini gerceklestirmis olarak goriir. Bununla
beraber yiikselme olanagi yakalayan isgoren kendine daha ¢ok giiven duyar, kisiligi gelisir,

yetkilerinin artmasi nedeniyle de galisma arzusu yiikselir.
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2.7.3.3. Yonetime ve Kararlara Katilma

Katilim ya da yonetime katilma, bireylerin ¢alistiklar1 6rgiitii ve islerini etkileyen
sorunlarin ¢oziimii i¢in diisiincelerini agiklama siireci olarak ifade edilmektedir. Bir baska
ifadeyle yonetime katilma; karar verme ve uygulama giiciinlin belli 6lgiilerde astlara ve
uygulayicilara verilerek genisletilmesi ve genellestirilmesi faaliyetidir (Dinger ve Fidan,
1996:123).

Calisanlarin isletme iginde dogabilecek sorunlara ¢6ziim Onerilerini getirmesi
bireyleri olumlu yonde etkileyecektir. Bu katilim isletmede alinan nihai kararlarin
iyilestirilmesine hizmet edecektir. Calisanlarin kararlara katilmasini saglamak onlarin
onemsendigini, fikir ve diisiincelerine saygi duyuldugunu gosterir. Kisacast isgorene

sorumluluklarin verilmesi ve paylasilmasi onu motive edecektir.

Uygulamada yonetime katilma su sekildedir (Eren, 2001:490):

-Temsili Katilma
-Goniilli Katilma
-Sendikal Katilma
-Esit Sayida Katilma

-Oz Yo6netim

2.7.3.4. Tletisim

Tiirk Dil Kurumu (TDK)'na gore en basit ve giindelik kullanimiyla iletisim duygu,
diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasi, bildirisim,
haberlesme ve komiinikasyon olarak agiklanir.

Isletme iginde haber ve emirlerin yayillmasmni saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilen iletisim, kisiler arasinda bir baglanti kurma amacinin yaninda karsilikli
duygu ve diislincelerin de yayilmasini saglar.

Isletme icinde kurulabilecek iyi bir iletisim ag1, calisanlara iistleriyle serbestce
tartisabilme, Onerilerini iletebilme ve isletmede alinan kararlardan haberdar olabilme
olanaklarini saglar. Saglanan bu olanaklari is gérende kendisine deger verildigi izlenimini

yaratmasi1 bakimindan ¢ok onemlidir.
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Insanin ¢evresini algilamasi, belirli bigim ve igeriklerde simgelerle tanimlamas1 ve
yarattig1 sozciiklerden ya da simgelerden dizgeler olusturmasi genel anlamda dil denen
kiiltiirel araci olusturmustur. Dil, toplumsal yasamda kullanilan simgeler sisteminin
bilindigi gibi en geliskin sistemidir. Bir temel simge sistemi olarak ise dil, kamuoyunun
olusumunda en etkili iletisim araci olmaktadir. Tiim degerler, kiiltiir, ideoloji, bireye dil

araciligiyla aktarilmaktadir (Bektas, 2000:104 ).

Orgiitlerde yonetimin dogru bir degerlendirme yapmasi,dogru karar almasi ve
uygun planlama yapmasinin temelinde etkin iletisim ve etkin iletisimin saglandig1 dogru
bilgi ve mesajlar bulunmaktadir.

Orgiitlerde, orgiit ama¢ ve hedeflerin calisanlara benimsetilmesi,birimlerin
yapacaklari gorevlerin anlatilmasi, koordine edilmesi, saglikli bir ¢alisma ortami

yaratilmas1 ancak oOrgiitsel iletisimin etkinligi ile miimkiindiir (Kalyon, 2007:82).

2.7.3.5. Isi Cekici Kilma

Is gorene yaptig1 isin onemi anlatilmali, yapilmaya deger oldugu hissi mutlaka
kazandirilmalidir.

Orgiitte monotonlasan is hayat1 c¢alisanlarda ¢esitli sorunlar yaratmistir. Bu
sorunlarda ¢alisganin i hayatina yansiyarak is hayatinda olumsuz durumlara sebep
olmustur. Bunun {izerine yapilan arastirmalar isin iceriginin onemli oldugunu ortaya
koymustur (Sapancali, 1993: 62). Dolayistyla kisi kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse,
o ise kars1 daha olumlu bir tavir takinarak dikkatli, planlive yontemli hareket edecektir.

Sonug olarak bir kimse yaptigi isle Oviiniiyorsa, onun kisisel tatmini yiiksek olacaktir
(Eren, 2003:573).

2.7.3.6. Sendikalasma

Sanayi devrimi ile birlikte is¢i sinifinindogusu, baslangigta, isgiicliniin kotii calisma
kosullar1 ve disiik tcretlerle uzun saatler calistirilmasi sonucunu vermistir. Emek
faktorliniin bu sekilde Ozensiz kullanimi iscileri sorunlarim1 ¢dozmek amaciyla bir
organizasyon catisi altinda toplanmaya yoOneltmistir. Bu ihtiyagtan dogan sendikalarin

temel amaci tiyelerinin {icret ve isdihdam kosullarinda iyilestirmeler yapmaktir (Bigerli,

64



2009:167). Tanmmi yapilmak gerekirse sendika, isgilerin ekonomik ve sosyal hak ve
cikarlarin1 korumak ve calisma kosullarini iyilestirmek igin kurulan mesleki orgiitlerdir
(Kagnicioglu, 2007:253).

Calisanlar, tek baglarina ¢6zemeyecekleri sorunlari sendikalar araciligiyla
isletmenin iist kademelerine hatta iilke yoOneticilerine kadar gotiirebilme olanagini
bulabilmektedirler. Sendikalar iscilerin sikayetlerini isverene aktarmada toplu ses olmalari
sorunlarin ¢oziilerek isgiliciiniin daha verimli ¢alismasii saglamaktadir. Bunun gibi
sendikalarin kidem esasini benimsemelerininde verimliligi arttirdigi séylenebilir (Bigerli,
2009:167). Bu nedenle isyerinde ¢alisanlarin sendikalagsmasini  Onlemek yerine,
kolaylastirmak, tesvik etmek ¢agdas bir giidiileyici faktor olarak degerlendirilebilir.
Iscilerin sendikaya katilma nedenleri sunlardir:

(Bing6l, 2003:390-391, Cenzo ve Robbins 1999: 483-484)

e Ekonomik yararlar,

ois giivencesi,

¢ Yonetimin tutumuna kars1 giivence,
e Sosyal ihtiyaglar karsilama,

e Sendikanin sundugu hizmetlerden yararlanma.

2.7.3.7. Is Genisletme

Is genisletme isin akis1 icinde, galisanin yaptig1 islerin sayisini ve tiiriinii arttirmak
ya da asir1 is boliimiinlin neden oldugu stresi ortadan kaldirmak i¢in ¢alisani tek ve kiigiik
is yapmasi yerine birbirine benzer isleri yapmasina olanak saglayan yeni bir diizenlemeye
gitmektir. Isin genisletilmesi ¢alisanin birden ¢ok is yapmasina yol agtifindan isten sikilma
azalir, motivasyon artar (Sozer, 2006; Kavi, 2006; Bilecen, 2008).

Calisanlar isi sahiplenmeye baslar, boylece is yeri sorumluluk sahibi ¢alisanlardan
olusur ve isletmenin verimliligi artar (Konur, 2006:67-68).

Yapilan bir arastirmaya gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan is
zenginlestirme, is genisletme ve personel se¢im siirecinin is gorenlerin yenilikgilik
egilimini olumlu etkiledigi sonucu elde edilmistir ( Erdil vd., 2004: 119).

Is genisletilmesi icin is gorenlerin oryantasyonu gereklidir. Bdylece galisanlar

kendilerini gelistirebilirler (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).
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2.7.3.8. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme,sorumluluk alma, fark edilme, takdir edilme kisisel gelisim ve
bliylime, 6grenme ve basarma duygulart gibi yliksek diizeyde motivasyon saglayan
faktorleri isin yapist icinde bir araya getirmeyi amaglayan is tasarimi siirecidir
(http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-ansiklopedi.1s%20zenginlestirme.164.html).

Is zenginlestirme is genisletmenin bir uzantis1 olup,isgdrene sayginlik
sorumluluk,biiylime ve ilerleme saglar.Calisana daha ¢ok gorev degil, daha ¢ok sorumluluk
ve dzerklik verilir (Onen ve Tiiziin, 2005; Bilecen, 2008). Is boliimii, kalite kontrol gibi
isler isgorene verilerek galisanin is tatmini saglanir dolayisiyla motivasyonu arttirilir

(Basaran, 1991:184)

Is zenginlestirme prensipleri ise sdyledir:

* Calisanlarin planlamaya katilmasina izin verilmesi,

* Calisanlarin kontrole katilmasina izin verilmesi,

« Is 6zgiirliigiiniin maksimize edilmesi,

« Isin giicliiliigiiniin arttirilmas,

* Calisanlarin gorevlerinin uzmani olmalarina yardim edilmesi,
« Is basarim1 hakkinda geribildirim alinmasi,

« Ise ait boliimlerin tanimlanarak calisana verilmesi.

2.7.3.9. Ekip Calismasi

Ekip g¢aligmasi yonetimin ¢alisanlara olan giivenini gdsteren ve bu yolla, onlara
karar verme, problemleri diizeltme firsatin1 vererek kalitenin iyilesmesi, verimliligin ve
karlihgin artmasi gibi konularda sorumluluk yiikleyen bir calisma seklidir (Ozgen ve
Yalgin, 2011:244).

Is gorenleri tek tek motive etmenin maliyeti yiiksek olup zaman kaybima sebep
olmaktadir. Ekip ¢alismasi ise maliyeti diisiik etkinligi yliksek daha giivenilir bir
motivasyon aracidir. EKip ¢alismasinin yararlar1 sunlardir:

(http://www.takimcalismasi.gen.tr/takim-calismasinin-faydalari)
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e Verimlilik artis1,

e Maliyetlerin azalmasi,

e (alisanlarin moralinin yiikselmesi,

e Rekabet giicliniin artmasi,

e Kalitenin artmasi,

e Calisanlarin sosyal ihtiya¢larinin giderilmesi,
e Ortak amaglar etrafinda yogunlasma,
¢ Yapilan isin daha zevkli hale gelmesi,
e Hiyerarsinin azalmasi,

e Sistem anlayisi,

e Biirokrasinin azalmasi,

e Yoneticilerin rollerinin degigmesi,

e Orgiitsel siireglerin iyilestirilmesi,

e fletisimin artmasi,

e Orgiitsel sinerjinin artmast.

2.7.3.10. Miizik Esliginde Calisma

Monotonlugun yarattigr stresli havayr dagitmak ve ¢aligmayi daha ilgi ¢ekici hale
getirmek i¢cin miizik esliginde bir calisma diizeni kurulabilir. Miizigin ¢aligma verimini
arttirdigi, ozellikle sozsiiz ve hafif miizigin (6rn:Klasik miizik) dinlendirici etki yarattigi ve
boylelikle monotonluk havasindan calisanin uzaklastigi yapilan bir¢ok arastirmayla

belirlenmistir (Ozdemir, 2004; Bilecen, 2008).

Miizik rutinligin 6nlenmesinde 6nemli olan etmenlerdendir. Son yillarda birgok isletmeler
caligma saatlerinde isgorenlere miizik dinleterek onlarin ise karsi olan ilgilerini arttirma
yoluna gitmektedirler. Miizigin verimi arttirdig1 ve hatta dinlenen miizik tiirliniin verimin
miktarimi etkiledigi belirtilmektedir. Fakat miizigin bireyin zihnini isten uzaklagtirarak
onun bagka seyler diislinmesini ve hayal etmesine neden olabilir. Zihnin isten
uzaklastirilmas1 sonucu is kazalarmin artabilecegi diisiiniilebilir. Siirekli olarak dikkat
gerektiren islerde miizikle calisma dikkat daginiklifina sebep olacagindan bu ydntemin

sakincali olabilecegi unutulmamalidir.
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Miizigin Zeka ve Ogrenme Uzerindeki Etkileri

Viicut iizerine dogrudan dogruya etki eder. Ozellikle kalp atislarini ve

metabolizmay diizenler.

Belirli miizik tiirleri huzur veren endorfin hormonunun salgilanmasini saglar ve

O0grenmeyi hizlandiran bir sakinlik yaratir.

Beyine giden kan ve oksijen miktarini artirdigi igin uyarici ve harekete gegirici

etkisi vardir.

Miizik matematikseldir. Bu durum bazi beyin devrelerini harekete gegirir;

kompleks ve karmasik fikirlerin daha kolay ¢6zililmesini ve algilanmasini saglar.

[lham verir, duygular1 harekete gegirir, yaraticilig1 artirir.

Uzun stizeli hafizay: gelistirir.

Etkili 6grenme i¢in beynin her iyi yarisinin entegrasyonunu saglar.

Miizik evrensel bir dildir. Kiiltiirel bariyerleri asar. Etnik gelenekler ve degerler ne

kadar farkli olursa olsun olumlu etkileri tiim insanlar iizerinde gozlenir.

Beyindeki alfa diizeyini artiran miizik, hafizay1 gli¢lendirir, hatirlamay1 ve bellekte

depolanan bilgiye erisimi hizlandirir.

Analitik diistinme becerisi kazandirir.

Miizigin kazandirdig1 matematiksel diizen hissi dikkatsizligi azaltir ve daha az hata

yapilmasini saglar.

Tedavi stirecini hizlandirir.
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. Daha enerjik olmamizi saglar ve boylece 6grenmeye karsi motivasyonu artirir.

. IQ testi sonuglarini 9 puan yiikseltir. (Kalifornia Universitesinde yapilan bir

arastirmanin sonuglarina gore...)

(http://www.gencgelisim.com/v2/kategoriler/36-basari-taktikleri/478-muzik-esliginde-

zeki-olmanin-yollari.html).
2.7.3.11. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Gliniimiiz modern diinyasinda c¢alisanlarin pek ¢ogu caligsma ortamlar1 ve kosullari
acisindan ¢esitli problemlerle karsilasmaktadirlar. Bunlar, ¢alisanlarin beden sagligini, ruh
sagligimi ve is verimliliklerini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle ¢alisma ortamlarinin ve
kosullarinin ¢alisanlara uygun, onlarin islerini rahatlikla yapabilecekleri bir sekilde

diizenlenmis olmas: gerekir (Ceven ve Ozer, 2013).

Calisanin ¢alisma ortaminin ve ¢alistigi yerdeki fiziki imkanlarin iyi olmasi veya
iyilestirilmesi c¢alisanin iginde daha verimli olmasini saglar. Calisma ortami, saglik,
temizlik ve rahatlik kurallarina uygun olmali, ayrica estetik bir goriiniimii de bilinyesinde
barindirmalidir. Ciinkii boyle ortamlar ¢alisanlar iizerinde olumlu ve ya olumsuz etkiler
birakabilir. Ornegin; aydinlatma ve 1sitma, havalandirma, yeterli ara¢ ve gereglerin olmast,
miizikli ¢aligma, hatta kullanilan renkler gibi moral arttirict uygulamalar c¢alisanlar
isletmeye ve islerine daha fazla baglayacaktir. Diizen ve temizlik verimli bir ¢alisma

ortaminin temel kosuludur (Cigek, 2005:64).

2.7.3.12. Adaletli Ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Disiplin, yasalarla konan kurallara uygun davransslar, kisilerin i¢inde yasadiklari,
toplulugun genel diisiince ve davranislarina uymalarini saglamak i¢in alinan 6nlemlerin
tumudir (http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=
GTS.54dch3596e0002.03401756).

Disiplin tamamiyle cezalandirma sistemi degildir.asil anlamiyla bireyin kendi

icinde olusan ve kendi istegiyle meydana getirilen bir diizendir (Eren,1989:299).
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Disipilin tiirleri sunlardir:

2.7.3.12.1. Onleyici Disiplin:

Disiplin problemleri ortaya ¢ikmadan onlemeye yonelik bir disiplin sistemidir.
Onleyici disiplin siirecinin ilk asamas1 olan kural ve diizenlemelerin olusturulmasina énem
verilir. Isgérenin kural ve diizenlemeleri benimsemesinin onlarin gerekli ve hakga
oldugunun algilamasinin saglanmasi, hatta bu kurallarin olusturulmasi sirasinda katkisinin
alinmasi uygun goriiliir. Boylece isgdren hem kendi kabul ettigi kurallara uyma geregi
duyar hemde bu kurallarin ne bakimdan gerekli oldugunun bilincine varir (Bilgin,

2008:218).

2.7.3.12.2. Diizeltici Disiplin:

Disiplin sorunlariyla karsilagtiktan sonra onlar1 ortadan kaldirmaya yonelir.Bireyde
kabul gbéren mevcut diizen ve kurallara direnme yerine onlara uyum saglayan bir

diisiincenin yerlestirilmesi temeline dayanmaktadir.

2.7.3.12.3. Kademeli Disiplin:

Tekrarlanan suglar igin daha agir cezalar verilmesidir. Burada amag¢ iki kez
kurallarin disina ¢ikan personele bir sans vermek hafif bir ceza ile uyarida bulunmak ve
kendisine davranisini degistirmesi i¢in firsat taninmasidir. Kinama, uyar1 cezasi,bir donem
uzaklastirma bu disiplin sistemine 6rnek olurken, son kademe cezasi ise iggdreni isten

uzaklastirma olacaktir (Ceylan,1995:196).

2.7.3.12.4. Yapic Disiplin:

Hatali davranislarin nedeninin bilinmesi gereken bir sorun olarak ele alir ona gore
calisana rehberlik edilir. Odiiller ya da ciktilar, is gdrenlerin sagladiklar girdilere esit
olarak algilanmalidir. Tecriibe, yetenek, ¢caba ve diger girdilerdeki farkliliklar ticretteki
farklilig1 agiklayabilmelidir. Ancak binlerce girdinin ve ¢iktinin olmasi ve is géren

gruplarinin bunlara farkli 6nem dereceleri vermesi problemi karmasiklastirmaktadir. Yani

70



bir kisinin esitligi digerlerinin esitsizligi olabilir. Bundan dolayi ideal bir 6diil sistemi, her

ise uygun ddiiller bulabilmek i¢in girdileri ayr1 olarak 6lgmelidir

(http://www.tavsiyeediyorum.com/makale_10858.htm.).

Tablo 7: Olumsuz ve olumlu disiplin yaklasimlarinin karsilastirilmasi.

OLUMSUZ YAKLASIM | OLUMLU YAKLASIM
Disiplin uygulamasinin Hatadan dolay1 Davranigi diizeltip yeni
nedeni cezalandirma hatalar1 6nleme

Gorligmenin duygusal

atmosferi

Ofke sergileme,tehditler

savurma

Hatay1 nedenleriyle sakince

aciklama

Uygulamanin istenen

sonucu

Siddetle cezalandirma,isine
son verme,diger calisanlara

gbzdag1 verme

Sorunlu ¢alisanlar
rehabilite ederek iiretken

hale getirme

Uygulamanin olas1

sonugclari

Personel kabul edilebilir en
diisiik performans

diizeyinde kalir.

Onerilere uyan personelin
performansi
yiikselir,uymayanlarin isine

son verilir.

Kaynak:. The Management of Human Resources. London: Prentice-Hall.

(Cherrington, D.J, 1995:594)
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UCUNCU BOLUM

SANAYI iISLETMESI CALISANLARININ MOTIVASYONUNU ETKILEYEN
DEMOGRAFIK OZELLIiKLER UZERINE BiR
ARASTIRMA

3.1. KURAMSAL CERCEVE VE ONCEKi CALISMALAR

Yogun rekabetin yasandigi tiretim sektoriinde, isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklart en etkili ve verimli bigimde
kullanmalarma baglidir. Uretim sektérii iginde yer alan plastik ve ambalaj isletmelerinin
onemli ve devir hiz1 degiskenligi en fazla olan kaynaklarindan birisi isgorenleridir. Is
gorenlerin performansi ve verimi isletmelerin basarisin1 etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Is gorenlerin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde

calisabilmeleri ise, onlarin motivasyonlarina baghidir.

Motivasyon, bireysel ihtiyaglarini doyurma motivi ile kosullanmis is goérenin
organizasyonel amaglara ulagsmak icin harcadigi cabadir ve i gérenin motivasyon diizeyi,
kurumdan sagladigi maddi ve manevi kazancglarin, bireysel ihtiyaglarini ne Olgiide
giderdigine baglidir. Bu dogrultuda, motivasyonda en Onemli konu, is gorenlerin
davraniglarini ve bunlarin nedenlerini bilmektir. Her davranisin arkasinda bir istek ve
oniinde ise bir amac¢ vardir. Motivasyon araclarinin kullanilmasi ile varilmak istenen en
onemli amag ise is gorenlerde daha cok calisma istegi yaratabilecek faktorleri bularak,
onlarin ihtiyaglarimi elverdigince karsilamak ve her giin isbasi yapilirken istekle gelip,

istekle caligmalarini saglamaktir (Sabuncuoglu, 1984:64).

Motivasyon kuramlarinin en tanmmisi, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kuramidir. Bununla beraber, Maslow’un kurami, diger kuramlar gibi sadece is ortam1 g6z
onlinde bulundurularak gelistirilmis bir kuram olmayip genel bir kuram niteligindedir
(Onaran, 1981:13). Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yatar ve
birey bu ihtiyaglarmi karsilamak igin harekete geger. Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi
belirleyen 6nemli bir unsurdur. Maslow’un kuraminin 6ziinde, ihtiyaglarin bes grupta

toplanan bir sira izledigi ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi
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yaklagimi bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar 6nemlerine gore sdyle siralanmistir (Maslow 1970,
27; Luthans 1992, 157; Organ ve Hamner 1982, 159; Johns ve Saks 2001, 138); fizyolojik
ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini

gergeklestirme ihtiyaci.

Maslow, bu bes ihtiyac1 daha iistteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak ayirmustir.
Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 asagi siradaki ihtiyaglar olarak tanimlanirken; sosyal,
sayg1 ve statii ile kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 da yiiksek diizeydeki ihtiyaglar olarak
siniflandiriimaktadir. ki sira arasindaki fark ise yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin igsel olarak,

diisiik diizeydeki ihtiyaclarin da dissal olarak tatmin edilmesidir (Kirel 1996, 166).

Literatiirde motivasyonda kullanilan 6zendirme araglar1 calismalar1 6zellikle is
goren ihtiyaglarin1 ve bu ihtiyaglarin onem derecelerini belirleyen ¢esitli ¢alismalar
bulunmaktadir. Elizur, Borg, Hunt ve Beck 1991 yilinda sekiz farkli iilkedeki (Almanya,
ABD, Hollanda, Macaristan, Israil, Kore, Tayvan ve Cin) isgdrenleri motive eden unsurlari
ve bunlarin 6nem derecelerini belirlemek amaciyla bir arastirma yapmuslardir.
Arastirmanin  Oorneklem grubunu olusturan 2.280 kisi olduk¢a farkli islerde
caligmaktadirlar. Her bireyden, basari, gelisme firsati, memnun edici is arkadaslari, anlamli
is, uygun caligma olanaklari, licret gibi is ile ilgili unsuru Onem derecesine gore
puanlamalart istenmistir. Basari, Macaristan ve Almanya disindaki tiim {ilkelerde en
motive edici ilk ya da ikinci unsur olarak goriiliirken; ilgi ¢ekici bir iste ¢alisma Cin (8.
sirada) ve Macaristan (7. sirada) harig, en yiiksek puanlari alan diger unsurlar olmustur.
Ucret ise higbir iilkede beklenen 6nem derecesine yerlesememistir. Ucret, en yiiksek dnem
derecesine Macaristan’da motive edici 5. unsur olarak ulasirken; en diisiik puani ise 20.

sirada Cin’den almustir (Toker, B, 2006:201).

Kovach’in (1984, 1987) calismalarinda ise is gorenlerin is ile ilgili istekleri ve
ihtiyaglar1 incelemistir. Calismalarda is gorenlerin, ilgi c¢ekici is, takdir edilme, is
giivenligi, iyi licret, isletmede yiikselme ve gelisme olanaklarinin saglanmasi, iyi ¢alisma
kosullari, is arkadaglar1 ile olumlu iligkiler, kisisel sorunlarin ¢dziimiinde danismanlik
yapilmasi, adil disiplin sistemi gibi ihtiyaclarindan ve bunlarin 6nem derecelerinin zaman

icerisindeki degisiminden s6z edilmektedir.
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Blunt ve Spring (1991) ile Cacioppe ve Mock (1984) kamu ¢alisanlart {izerinde
yaptiklari aragtirmalarda ¢alisanlarin, is giivencesi, takim calismasi, topluma yararli olmak
gibi unsurlara, yiiksek ticret, prestij, basarma azmi ve bagimsiz ¢alisma gibi unsurlardan
daha fazla énem verdiklerini ortaya koymaktadir. Marx ve Demby’nin Ingiltere’deki en
biiyiikk 200 isletmenin {iist diizey yoneticilerinin motivasyonu ile ilgili ¢alismasinda, {ist
diizey yoneticilerin isletmelerinde kalmalari i¢in motive edecek en dnemli unsurlarin; isin
niteligi, kisisel gelisim (kariyer gelisimi), is ortami ve iicret olarak siralandigi sonucuna
ulagmislardir (Sahin 2004, 537). Schwarzkopf ve Miller (1980) tarafindan yapilan
aragtirmada ise, yoneticilerin gelisim ve yiikselme olanaklarina paradan daha ¢ok Onem

verdiklerini ortaya koymuslardir (Toker, B, 2006:202).

Is gorenlerin motivasyonunu en etkili bicimde, 6zendirme araclar ile saglamak
miimkiindiir. Bu 6zendirme araglar1 ise, ekonomik, psikolojik, sosyal ve orgiitsel-yonetsel
araglar bagliklar1 altinda toplanan ve isgdrenlerin c¢esitli motiv ve ihtiyaglarina cevap
vererek motivasyonlarini saglayan énemli zendiricilerdir. Isletmelerdeki motivasyon plan
ve uygulamalari, bu 6zendirme araglarina dayandirilarak uygulanmasi halinde ¢ok daha

basgarili olabilmektedir (Eren, 2001:507).

3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci, bir sanayi isletmesinde sunulan motivasyon araglarinin is
gorenler tarafindan nasil algilandigini saptamak ve demografik ozelliklere gore is
gorenlerin algilamalarinda ne tiir farkliliklar oldugunu ortaya koymaktir. Bu ¢ergevede,
Mersin'deki bir sanayi isletmesinde is gorenlerin {izerinde bir alan arastirmasi
gergeklestirilmistir. Sanayi igletmelerinin emek-yogun {iretim tarzi nedeniyle, insan unsuru

ve Ozellikle motivasyon konusu bu isletmelerde 6n plana ¢ikmaktadir.

Yapilan aragtirmalar is gorenin demografik 6zellikleriyle motivasyon 6zendirici
araglarla bir iliski bulundugunu ortaya koymaktadir. Is gorenlerin motivasyonunu
saglamak, 6zendirici araglar ile miimkiin olmaktadir. Is gérenlerin ihtiyaglarini isletme
yonetiminin kendilerine sundugu bu 6zendirme araglari ile tatmin ederek, isgérme istekleri

ve verimlilikleri arttirabilecektir. Is gorenlerin amacma ulasmasina yardimci olan
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Ozendirme araglari, onlarin ¢aligtigi orgiitiin amaglarin1 benimsemelerini ve bu dogrultuda

motive olmalarini saglayacaktir (Eren 2001:492).

Sonugta sanayi isletmelerinde motivasyonun yliksek olmasi verimlilik ve kar artisi,
diistik personel devir hizi, nitelikli ig gorenleri igletmeye ¢cekme gibi yonleriyle de drgiitlere
onemli katkilar saglamaktadir (http://www.kigem.com/content.asp?bodylD=1956).
Bununla birlikte, isletmelerde kullanilan 6zendirme araglarinin is gorenler {izerindeki
etkinliginin, bireylerin deger yargilarina, ¢evre faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine
bagl oldugu sdylenebilir. Ote yandan, bu araglarm etkinligi, toplumsal yapiya da bagh
olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001:146).

3.3. ARASTIRMA YONTEMIi

Arastirmada ilk olarak bir sanayi isletmesinde motivasyon ve motivasyonda
kullanilan 6zendirme araglari ile ilgili literatiir incelemesi yapilmig ve buradan elde edilen
kuramsal bilgilerle ikincil verilerin analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen bilgilere
dayanarak, alan arastirmast kapsaminda anket teknigi kullanilmistir. Bu teknigin
kullanilmasiin baslica nedenleri su sekilde siralanabilir (Bas, 2001:11; Yazicioglu ve

Erdogan, 2004: 51):

o Anket teknigi ile evreni temsil edebilecek uygun bir 6rneklem grubu sayesinde
arastirmay1 biiylik gruplara dayandirmak miimkiin olabilmektedir. Anketin bu 6zellikleri,
arastirmacilara para ve zaman tasarrufu saglamaktadir. Anket teknigi arastirmacinin,
bilgiye ¢ok hizli ve kolay erisimini saglamaktadir.

. Anket ile insanlarin goriis ve disiincelerini  serbest¢ce  agiklamalari
saglanabileceginden dolayr nesnelliginin diger yontemlere gore daha yiliksek oldugu
sOylenebilir.

. Anket sorularinin yazili olmasi, katilimcilarin bu sorulari tekrar tekrar incelemesine
ve dolayisiyla anketle ulagilan bilgilerin dogrulugunun daha yiiksek olmasma olanak
saglar.

. Anket teknigi sayesinde, daha genis kitlelere ulasildig: i¢in daha biiylik 6rneklemle
evrene yaklagmanin getirdigi bulgularin gilivenirliliginin ve dis gecerliliginin artmasi

saglanir.
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3.3.1. Anketin Gelistirilmesi

Calismada, 6zendirme araglariin etkinligini 6l¢gmek amaciyla kullanilan sorular,
uzmanlarin ve pilot uygulamanin yapildig1 isletmedeki IK y®&neticisinin goriisleri de

alinarak olusturulmus; boylece yiizey gecerliligi (face validity) arttirilmistir.

Anket iki kisimdan olusmustur ve ankette demografik sorular ile birlikte toplam 24
soru yer almaktadir. Anketin ilk kisminda demografik verilerle ilgili 8 soruya yer
verilmistir. Bu demografik sorular katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, isletmedeki ¢alisma siiresi, sektordeki ¢alisma siiresi, isletmedeki gorevi ve gelir

diizeyi bilgilerini edinmeyi amaglamaktadir.

Anketin ikinci kisminda, literatiir taramasi, uzman goriisii ve pilot uygulamanin
yapildig1 isletmenin yoneticisi ile yapilan goriismeler sonucunda Sanayi isletmesinin
cogunlukla kullanilmakta oldugu 6zendirme araglar ile ilgili 16 soruya yer verilmistir.
Ozendirme araglari ile ilgili dlgegin gelistirilmesinde, Minnesota Doyum Anketi, Porter
Gereksinim ve Doyum Anketi ile Kovach’m (1984, 1987) arastirmalarinda kullandigi is ile
ilgili ihtiyaclarin saptanmasina yonelik ifadelerden yararlanilmistir. Anketimiz Toker, B

(2006) yazdigr doktora tezinden elde edilmistir.

Anketin son kisminda ise, 6zendirme araglar ile ilgili sorular Likert tipi olcekle,
demografik sorular ise kapali uglu olarak sunulmustur. Likert 6l¢eginde yer alan sorular,
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, fikrim yok (ne katiliyorum ne de katilmiyorum),
katiliyorum, tamamen katiliyorum secenekleri ile besli bicimde yer almaktadir.

Asagida belirtilen dort grup (Orgiitsel, psikolojik, ekonomik, sosyal) kapsaminda yer alan

sorularin ilgili konulara dagilimina ait bilgi, ayrintilartyla sunulmaktadir.
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Arastirma Modeli

Boyut Olgiitler Anket Sorusu

(")rgiitsel Motivasyon Araglari Is yerimde etkin iyi bir iletisim ortam1 | 16
vardir.
Is yerimde takdir ve ddiillendirme 12
sistemi adildir.
Is yerimde dikey ve yatay is 11
cesitlendirme, is degistirme tiirii
uygulamalar1 isimi daha gekici kilar.
Is yerimde calisanlar kendilerini 10
ilgilendiren kararlara katilirlar.
Is yerimde verilen 9
mesleki/profesyonel egitimler
yeterlidir.

Psikolojik Motivasyon Araglar1 | s yerimde iyi bir konuma sahibim. 6
Isimi nasil yapacagim Konusunda | 13
yeterince 6zgiirim.

Ekonomik Motivasyon Aragclari Is yerimde iicret artiglar1 tatminkardir. | 1
Is yerimde verilen primler yeterlidir. 2
Is yerimde calisanlara diizenli olarak 3
kardan pay verilir.

Sosyal Motivasyon Araglari 15 yerimde calisanlarin i giivencesi 4
vardir ve siireklidir.

Is yerimde saglik ve caligma 5
giivenligine 6nem verilir.

Is yerimde damigmanhik hizmetleri | 8
sorunlarimin  ¢oziimiinde  destek
saglar.

Is yerimde calisanlar arasindaki | 14
sosyal gruplara katilim yonetimce
desteklenir.

Bos zamanlarimizi degerlendirmek 15

icin yonetimce desteklenen sosyal
ugraslardan (spor, gezi,0zel giin ve

eglenceler vb.) memnunum.
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3.3.2. Pilot Uygulama

Anket, Orneklem grubu iizerinde uygulanmadan Once bir pilot uygulama
yapilmustir. Pilot ¢alisma, 2015 yili Ocak ayinda arastirma kapsami disinda kalacak olan
kiigiik bir Plastik Sise Kapag1 Uretim Tesisinde 30 kisilik bir ¢alisan grubu ile denenmistir.
Ayrica, pilot uygulamanin gerceklestirildigi isletmedeki yonetici ve insan kaynaklar
yoneticisi ile kullandiklar1 6zendirme araglar lizerine goriismeler gergeklestirilerek anketin
sektorel uygunlugu artirilmaya calisilmistir. Verilerin normal dagilima uygun olup
olmadigini ortaya koymak amaciyla Shapiro-Wilk testi uygulanmistir. Asagidaki tabloya

gore p<0,05 gore data setinin normal dagildigi gozlemlenmistir.

Faktorler Istatistik df sig

Orgiitsel 977 98 177
Ekonomik ,952 98 ,101
Sosyal ,973 98 ,138
Psikolojik ,957 98 ,103

3.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada incelenen demografik ve 6zendirme araglarinin motivasyon ile olan
iligkilerini sinamak ve motivasyona etkilerini saptamak amaciyla olusturulan arastirmanin

temel hipotezleri sunlardir:

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarmi algilamalar1 arasinda medeni durumlarina gore
anlamli bir fark yoktur.
H1= Is gorenlerin dzendirme araglarini algilamalari arasinda medeni durumlarina gore

anlamli bir fark vardir.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda cinsiyetlerine gére anlamli bir
fark yoktur.
H2= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar: arasinda cinsiyetlerine gére anlamli bir

fark vardir.
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HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarmi algilamalar1 arasinda yaslarina gore anlamli bir fark
yoktur.
H3=Is gorenlerin dzendirme araclarini algilamalar arasinda yaslarma gore anlaml bir fark

vardir.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarmi algilamalar1 arasinda egitim durumlarma gore
anlamli bir fark yoktur.
H4= is gorenlerin dzendirme araglarini algilamalari arasinda egitim durumlarma gore

anlamli bir fark vardur.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araclarini algilamalar1 arasinda genel is deneyimlerine gore
anlamli bir fark yoktur.
H5= Is gorenlerin 6zendirme araglarmi algilamalar1 arasinda genel is deneyimlerine gore

anlaml bir fark vardir.

HO= Is gérenlerin 6zendirme araglarim algilamalari arasinda is deneyimlerine gore anlamli
bir fark yoktur.
H6= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda is deneyimlerine gore

anlaml bir fark vardir.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalari arasinda gelir durumlarina gére
anlaml1 bir fark yoktur.
H7= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda gelir durumlarina gore

anlamli bir fark vardir.

HO= Is gorenlerin dzendirme araglarim algilamalari arasinda is yerindeki pozisyonlarina
gore anlamli bir fark yoktur.
H8= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalari arasinda is yerindeki pozisyonlarina

gore anlamli bir fark vardir.

79



3.3.4. Arastirmanin Evreni-Orneklemi ve Smirhliklar

Calismanin evreni, Mersin ilindeki bir sanayi isletmesinin is gorenleri olarak tespit
edilmistir. Ozellikle sanayi isletmesinin se¢ilmesinin nedeni, yiiksek sayida is géren
istthdam etmeleri ve sektdrde genel olarak bu isletmelerin kurumsallagsmis olmalar
nedeniyle is gorenleri motive etme uygulamalarina yer vermeleridir. Ayrica, ¢alismanin
yapildig1 sanayi isletmesinde yetkililer ile yapilan gériismeler sonucunda motivasyon
saglamak i¢in 6zendirme araglarini kullanmakta olduklar1 gériilmiistiir.

Calisma, 2014 Kasim 2015 Ocak aylar1 arasinda yapilmistir. Calisma kapsamindaki
sanayi isletmesi, 1994 yilinda kurulmusg olup 21 yildir hizmet vermektedir. Hedeflenen 1
haftalik siirede, 130 anket toplanmis bunlarin 32 tanesi eksik cevaplama ve kabul
edilmeyecek diizeydeki tutarsizlik nedeniyle degerlendirmeye alinmamistir. Boylelikle

anketlerin 98 tanesi gecerli sayillmstir.

3.3.5. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Orneklem kapsaminda yer alan isletmenin insan kaynaklar1 yoneticisi ile éncelikle
telefonla randevu alinarak goriisiilmiis ve anket formlarinin, tim g¢alisanlar tarafindan
doldurulmasi istenmistir. Katilimci isletmeye anket formlari elden teslim edilmistir.

Caligmaya katilan igletmenin insan kaynaklar1 yetkilisi, igletme yonetiminin aldigi
kararlar ileri siirerek, anketlerin isgorenlere dagitiminin sadece insan kaynaklar1 boliimii
tarafindan yapilabilecegini belirtmislerdir. Bu noktada, anketlerin uygun bir sekilde
cevaplanmasini saglamak ve saglikli veriler elde edebilmek amaciyla, is gérenlere calisma
ilgili gerekli duyurunun yapilmasi ve anketlerin goniillii olarak cevaplanmasi, cevaplamak
isteyen isgorenlerin ise hemen her giin cesitli nedenlerle ugradiklar1 IK ofisindeki bir
kutudan alacaklar1 anketleri doldurduktan sonra isletme igerisinde bulunan personel dilek
ve sikayet kutularma konmasi icin, IK departmani yoneticisi ile gerekli isbirligi

saglanmistir.

3.3.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismaya katilan sanayi isletmesindeki is gorenlerin vermis olduklar1 cevaplar

dogrultusunda elde edilen veriler sosyal bilimler igin gelistirilmis olan SPSS 15.0 istatistik
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paket programi ile analiz edilmistir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal
istatistik kapsaminda ele alinmistir. Analizler 6ncesinde ankette yer alan degiskenlerin ayni
paralelde olmasi1 amaciyla ters (reverse) sorulan sorularin tekrar kodlama (recode) islemi
ile doniistiiriilmesi yapilmistir.

Bu ¢ergevede, oncelikle demografik sorularin frekans dagilimlart ele alinmstir.
Sonrasinda verilerin gilivenilirligini analiz etmek i¢in Shapiro-Wilk testi uygulanmistir.
Daha sonra arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Bu amagla korelasyon, t testi, Anova ve
Scheffe testlerinden yararlanilmistir.

Calismada demografik degiskenlerle motivasyon ozendirme araglari faktorleri
arasinda onemli ve dikkat c¢ekici iligkileri 6lgmeyi amaglayan bazi hipotez testleri de

yapilmustir. Bu hipotez testleri igin t testi, Anova ve Scheffe testlerinden yararlanilmistir.

3.4. ARASTIRMA BULGULARI

3.4.1. Ornekleme iliskin Bazi Tammlayici Bilgiler

Anketin demografik degerlendirmeler boliimiinde, anketi cevaplandiranlara; yaslari,
cinsiyetleri, medeni halleri, egitim durumlari ,ka¢ yildir bulunduklari isyerinde ve sektorde
caligtiklar1, gorevlerine yonelik sorular yoneltilmistir. Tanimlayict istatistik kapsaminda

elde edilen bulgular Tablo 8 de yer almaktadir.

Tablo 8: Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

Frekans Yiizde
YAS DUZEYI
18-25 25 25,5
26-32 26 26,5
33-42 24 24,5
43-50 25 15,3
51 ve tizeri 8 8,2
Toplam 98 100,0
CINSIYET
Kadin 19 19,4
Erkek 79 80,6
Toplam 98 100,0
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MEDENI DURUM

Evli 66 67,3
Bekar 32 32,7
Toplam 98 100,0
EGITIM

[kdgrenim 64 65,3
Lise 21 21,4
Yiiksekogrenim 13 13,3
Toplam 98 100,0
SEKTORDE CALISMA SURESI

0-5 62 63,3
6-15 25 25,5
16 ve uzeri 11 11,2
Toplam 98 100,0
ISLETMEDE CALISMA SURESI

0-1 21 214
1-5 40 40,8
6-10 10 10,2
11 ve tizeri 26 26,5
Toplam 98 100,0
GELIR DUZEYI

Asgari 75 76,5
1000-2000 14 14,3
2001 ve tizeri 9 9,2
Toplam 98 100,0
GOREV

Miidiir 7 7,1
Uzman 7 7,1
Uzman Yardimcist 1 1

Sef 3 3,1
Isci 80 81,6
Toplam 98 100,0
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Demografik dagilimlarin bazilarinda gruplarin homojenligini saglamak i¢in grup
birlestirmeleri yapilmistir. Ankete katilan isgoérenlerin %25,5’inin 18-25 yas arasinda,
%26,5’inin 26-32 yas arasinda, %24,5’inin 33-42 yas arasinda, %15,3’liniin de 43-50
yasta ve %8.,2’sinin de 50 ve {lizeri yasta oldugu belirlenmistir. Bu sonug, sanayi
sektoriinde ¢alisanlarin ¢cogunlugunun geng oldugunu gostermektedir.

Ankete katilanlarim % 80,6’smin erkek, %19,4 ’iniin ise kadin oldugu tespit
edilmistir. Bu durum, ankete katilanlar arasinda erkeklerin kadinlardan oldukc¢a fazla
saylda olduklarini géstermektedir.

Ankete katilanlarin %67,3’lUniin evli, %32,7’sinin de bekarlardan olusmaktadir.
Ankete katilanlarin ¢ogunlugu evlilerden olusmakla beraber aradaki fark oldukca fazladir.

Ankete katilanlarin = %21,4’liniin  lise mezunu, %13,3’linlin  {iniversite
mezunu,%65,3’linlin ilkdgretim mezunu oldugu saptanmistir. Ankete katilan iggorenlerin
cogunlugunun ilkdgretim ve lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin %10,2’sinin 6-10 yildir, %40,8’inin 1 — 5 yildir, %21,4’tintin 1
yildan daha az siiredir, %10,8’inin 7 — 9 yildir, %26,5’inin da 11 ve Uzerinde yildan beri
bulunduklar1 isyerinde calistiklar1 tespit edilmistir. Ankete katilanlarin ¢ogunlugunun
bulunduklar1 igsyerinde 1 - 5 yildir ¢alismakta olduklar1 goriilmiistiir.

Ankete katilanlarin %25,5’inin 6 — 15 yildir, %63,3’tntin 0 - 5 yildir ve
%11,2’sinin de 16 ve iizerinde yildan beri sektorde calistiklart tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin ¢ogunlugunun 0-5 yildir sanayi sektoriinde caligmakta olduklar1 tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin, gérev dagilimlar1 Tablo 8’de izlendiginde, agirlikl olarak
%7,1’inin miidiir, %7,1’inin uzman, %]1’inin uzman yardimcisi, %3,1’inin sef ve
%381,6’s1n1n ise is¢i oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin %76,5’inin asgari diizeyde , %14,3’iiniin 1000-2000 TL
arasida ve %9,2’sininde 2001 ve {iizerinde maas aldiklar1 tespit edilmistir. Ankete

katilanlarinin ¢ogunun asgari diizeyde maas aldiklar1 goriilmiistiir.

3.4.2. Arastirmamin Hipotez Testleri

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinebiliriz. Ancak korelasyon, neden-sonug iliskisinin gdstergesi degildir.
Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliski diizeyini 6l¢er. Tablo 9'da 6zendirme
araclarmin korelasyon matrisi incelendiginde orgiitsel, ekonomik, sosyal ve psikolojik

motivasyon araglariin bir iligki icinde oldugu goézlemlenmistir
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Tablo 9 : Ozendirme Araclar1 Korelasyon Matrisi

A
Orgiitsel Ekonomik  Sosyal Psikolojik
Motivasyon Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Araglari Araglari Araglari Araglari
Orgiitsel Pearson Correlation 1 ,682(**) ,7163(**) ,676(**)
Motivasyon Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Araglari N 98 98 98 98
Ekonomik Pearson Correlation ,682(**) 1 ,695(**) ,591(**)
Motivasyon Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Aragclari N 98 98 98 98
Sosyal Pearson Correlation ,7163(**) ,695(**) 1 ,710(**)
Motivasyon Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Araglari N 98 98 98 98
Psikolojik Pearson Correlation ,676(**) ,591(**) ,710(**) 1
Motivasyon Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Araglari N 98 98 98 98

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Pearson correlation yani ‘r’ degeri -1 ile 1 aralig1 arasinda olur. Matriste verilen faktorler -
1 veya 1 degerine ne kadar yakinsa aralarinda o derece kuvvetli bir iligki
(korelasyon)vardir. Bu deger eksi isaretli ise iki faktor arasinda ters iligki vardir denir. Bu
da faktorlerden biri artarsa digeri azalir anlamina gelmektedir.Korelasyon katsayisinin
giicli i¢in 0.0 ile 0.2 arasinda ¢ok zayif veya ihmal edilebilir; 0,2 ile 0,4 arasinda zayif,
dusiik iliski; 0,4 ile 0,7 arasinda orta derece iliski; 0,7 ile 0,9 giiclii, yiiksek iliski; 0,9 ilel,0
arasinda cok yiiksek iliski vardir denir. Tablo 9' a bakildiginda ise orgiitsel 6zendirme
araglar1 ile sosyal motivasyon araclar1 arasinda giiclii bir iliski vardir (r=0,763), ekonomik
(r=0,682) ve psikolojik (r=0,676) motivasyon aracglariyla ise orta derecede bir iligki
gozlemlenmektedir. Ekonomik motivasyon araglariyla orgiitsel (r=0,682), sosyal (r=
0,695) ve psikolojik (r=0,591) motivasyon araglariyla orta derece bir iliski
gozlemlenmektedir. Sosyal motivasyon araclariyla oOrgiitsel (r=0,763) ve psikolojik
(r=0,710) motivasyon araglariyla gii¢lii, ekonomik (r=0,695) motivasyon araglariyla orta
dereceli bir iliski gozlemlenmektedir.Psikolojik motivasyon araglariyla sosyal (1=0,710)
giiclii, orgiitsel (=0,676) ve ekonomik (r=0,591) motivasyon araclariyla orta diizeyde bir

iliski gozlemlenmektedir.
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3.4.3 Demografik Degiskenlerle Ozendirme Araclar1 Hipotez Testleri

Calisma kapsaminda demografik degiskenler ile 6zendirme araglar1 arasindaki iligkileri
Olgmeyi amaglayan bazi hipotez testleri gelistirilmistir.Cinsiyet ile 6zendirme araglar
arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda cinsiyetlerine gére anlamli bir

fark yoktur.
H2= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda cinsiyetlerine gére anlamli bir
fark vardir.
Tablo:10
Ozendirici Araglarin Cinsiyete Gore " t " Testi
Cinsiye Std. Std. Error
t N Mean Deviation Mean
Orgiitsel Kadin
19 2,5684 ,69045 ,15840
Motivasyon Araglari
Erkek 79 25595 88253 09929
Ekonomik Kadin
19 3,0351 1,18058 ,27084
Motivasyon Araglari
Erkek 7 33080  1,12061 12608
Sosyal Kadin
19 2,7474 ,80234 ,18407
Motivasyon Araglari
Erkek 79 2,7013 97553 10976
Psikolojik Kadin
19 2,6667 ,87489 ,20071
Motivasyon Araglari
Erkek 79 2,4515 ,98571 , 11090

Yapilan t testine gore cinsiyete gore 6zendirme araglarinin etkinligi deg§ismemistir. Yani
p<0.05 o6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlemlenmemistir.
Yukarda Tablo 10" de goriildiigii gibi isyerinde uygulanan orgiitsel, ekonomik, sosyal ve
psikolojik 6zendirme uygulamalar1 is gorenlerin kadin ve erkek olmasina gére anlamli

sekilde farklilasmamaktadir.
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Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std.
Mean Error 95%  Confidence
Sig.  (2- Differen Differen Interval of the
F Sig. T df tailed) ce ce Difference
Orgiitsel Equal variances
. 1,623 ,206 ,041 96 ,967 ,00893 ,21715 -,42210 ,43996
Motivasyon  assumed
Araglar Equal variances not
,048 33,723 962 ,00893 ,18695 -,37111  ,38897
assumed
Ekonomik Equal variances
. ,097 ,756 -,944 96 ,348 -,27293 28927 -,84713 30127
Motivasyon  assumed
Araglar Equal variances not -9
26,361 ,369 -,27293 29875 -,88661 ,34075
assumed 14
Sosyal Equal variances
. 1,199 ,276 ,191 96 ,849 ,04610 ,24159 -,43344 52565
Motivasyon  assumed
Araglar Equal variances not
,215 32,138 831 ,04610 21431 -,39035 ,48256
assumed
Psikolojik Equal variances
] 2,054 ,155 ,872 96 ,385 ,21519 ,24680  -,27471 70509
Motivasyon  assumed
Araglar Equal variances not
,938 30,022  ,356 ,21519 ,22931  -,25312 ,68350
assumed

Sonug olarak Ho hipotezi kabul edilmistir. H2 hipotezi ise red edilmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi medeni duruma gore Ozendirme araglarmin etkinligini
anlamaya iliskindir. Bu manada asagidaki hipotez gelistirilmis ve yine T testi ile
isgdrenlerin evli ve bekar olmalarina goére verdikleri cevaplardaki farklilasmanin

anlamlilig1 6l¢iilmiistiir.

HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarimi algilamalar1 arasinda medeni durumlarma gore
anlamli bir fark yoktur.
H1= Is gorenlerin dzendirme araglarini algilamalari arasinda medeni durumlarina gore
anlamli bir fark vardir.

Tablo 11 de H1 hipotezini test etmek i¢in Ortalama ve T testine bakilmistir.
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Tablo11: Medeni Duruma Gore Ozendirme Araglari Algilanmasi

Std. Error
Medenidur N Mean Std. Deviation Mean
Orgiitsel Evli
66 2,5545 ,76605 ,09429
Araclar
Bekar 32 2,5750 1,00290 17729
Ekonomik Evli
66 3,2374 1,19795 ,14746
Araclar
Bekar 32 3,2917 ,99731 ,17630
Sosyal Evli
66 2,7212 ,94193 ,11594
Araglar
Bekar 32 2,6875 ,95301 ,16847
Psikolojik Evli
66 2,3687 ,96100 ,11829
Araglar
Bekar 32 2,7500 ,93517 ,16532
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std.
Mean Error 95% Confidence
Sig. (2- Differen Differen Interval of the
F Sig. T df tailed) ce ce Difference
Orgiitsel ~ Equal  variances
. 4272 041 -112 96 911 -,02045 ,18305 -,38381 ,34290
Motivasyon assumed
Araglari Independent
-,102 49,144 919 -,02045 ,20081 -,42396 ,38305
Samples Test
Ekonomik Equal  variances
. 3,153 079 -222 96 ,825 -,05429 24493  -54047 ,43189
Motivasyon assumed
Araglari Independent
-236 72599 814 -,05429 22984 -51240 ,40382
Samples Test
Sosyal Equal  variances
) ,028 ,868 ,166 96 ,869 ,03371  ,20368 -,37058 ,43800
Motivasyon assumed
Araglari Independent
,165 60,814 ,870 ,03371  ,20451  -,37526 ,44268
Samples Test
Psikolojik ~ Equal  variances
. ,000 ,999 -1,858 96 ,066 -,38131 ,20523 -,78869 ,02606
Motivasyon assumed
Araglari Independent
-1,876 62,994 065 -,38131 ,20328 -,78753 ,02491

Samples Test

87



Medeni duruma gore isgérenlerin oOrgiitsel 6zendirme araglarna verdikleri cevaplar
istatistiksel olarak (p <0,05) 6nem diizeyinde anlamli bir bigimde farklilik gostermektedir.
Buna gore orgiitsel 6zendirme araglarmi bekar olanlarin evli olanlara goére daha ¢ok
algiladigr  gbzlemlenmistir. Medeni durum ile ilgili ekonomik, psikolojik ve sosyal
0zendirme araglar1 arasinda (p<0,05 ) onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gozlemlenmemistir. Sonug olarak H1 hipotezi kabul edilmistir, HO hipotezi red

edilmistir.

Tablo 12 de H3 (HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarimi algilamalar1 arasinda yaslarina
gdre anlaml bir fark yoktur. H3= Is gorenlerin 6zendirme araglarii algilamalar arasinda
yaglarma gore anlamli bir fark vardir.) hipotezini test etmek i¢in Ortalama ve Varyans

analizi tekniklerine basvurulmustur.
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Tablo 12: Yasa Gore Motivasyon Faktorlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orgiitsel Motivasyon Araglari 18-25 25 2,6400 1,08012 ,21602
26-32 26 2,6462 ,69813 ,13691
33-42 24 2,4917 77117 ,15742
43-50 15 2,2533 ,86674 ,22379
51 uzeri 8 2,8250 ,59940 ,21192
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araglari 18-25 25 3,2933 1,04226 ,20845
26-32 26 3,4359 ,99675 ,19548
33-42 24 3,2917 1,34169 ,27387
43-50 15 2,6222 1,08281 ,27958
51 uzeri 8 3,6250 1,03030 ,36426
Total 98 3,2551 1,13145 ,11429
Sosyal Motivasyon Araclari 18-25 25 2,7520 1,15943 ,23189
26-32 26 2,7769 ,84157 ,16505
33-42 24 2,6417 ,93990 ,19186
43-50 15 2,4000 ,70912 ,18310
51 uzeri 8 3,1500 ,86685 ,30648
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari 18-25 25 2,8000 1,02740 ,20548
26-32 26 2,7564 ,91193 ,17885
33-42 24 2,1944 ,94749 ,19341
43-50 15 2,0444 ,69996 ,18073
51 uzeri 8 2,0167 1,01965 ,36050
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares  Df Mean Square F Sig.

Orglitsel Motivasyon Between Groups 2,437 4 ,609 847 ,499
Araclari

Within Groups 66.895 93 719

Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon Between Groups 8,021 4 2,005 1,606 ,179
Araglari

Within Groups 196 157 93 1,249

Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Between Groups 3,263 4 ,816 ,919 ,457
Araclari

Within Groups 82.587 93 388

Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Between Groups 9,364 4 2,341 2,691 ,036
Araclari

Within Groups 80,909 93 870

Total 90,273 97

Tablolar incelendiginde ankete katilan calisanlarin daha gen¢ olanlarmin ortalamasinin daha
yash olanlara gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Yani orneklemin 18-25 yas araliginda
olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.8 iken yas aralig1 arttikca 26-32 yas araliginda 2.7
ve 2.1 gibi azaldigi goriilmektedir. O halde Orneklemin yas aralifi arttikga psikolojik
0zendirme araglarina kars1 daha negatif bir alg1 i¢inde olduklar1 goériilmektedir. Bu durumu
meslekte heniiz yeni geng olanlar i¢in psikolojik 6zendirme araglarinin daha deneyimli yaslh

caliganlara gore daha 6nemli ve motive edici olmasi seklinde agiklariz. Buna goére H3 hipotezi

kabul edilir, HO hipotezi red edilir.
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Yas Durumuna Goére ¢oklu karsilastirma - Scheffe Testi Sonucu

Dependent Variable

PSYCHOLOGICFACTORS

Orneklem dagilimi esit olmadigi igin yapilan Sheffe testine gére altgruplar arasinda anlaml bir farklilik

(1) Yas

18-25

26-32

33-42

43-50

51 uzeri

() Yas

26-32
33-42

43-50
51 uzeri

18-25
33-42
43-50
51 uzeri

18-25
26-32

43-50
51 uzeri
18-25
26-32

33-42
51 uzeri
18-25

26-32
33-42
43-50

Mean

Difference

,04359

,60556
,75556
,38333

-,04359
,56197
, 71197

,33974
-,60556
-,56197

,15000
-,22222
-,75556

-,71197

-,15000
-,37222

-,38333
-,33974
,22222
37222

Std Eror

,26127

,26655
,30463
,37888

,26127
,26403
,30242

37711
,26655
,26403

,30700
,38079
,30463

,30242

,30700
,40835

,37888
37711
,38079
,40835

Sig

1,000

,280
,198
,905

1,000
,346
,245

,936
,280
,346

,993
,987
,198

,245

,993
,934

,905
,936
,987
,934

Lower Bound Upper Bound

- 7776

-,2322
-,2019
-,8075

-,8648
-,2679
-,2386

-,8455
-1,4433
-1,3918

-,8149
-1,4190
-1,7130

-1,6625
-1,1149
-1,6557

-1,5741
-1,5250
-,9746
-9112

yoktur. Yani p<0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik gézlemlenmemistir.
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7776
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1,5250
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,2019

,2386

,8149
,9112

,8075
,8455
1,4190
1,6557




H4 (HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarmni algilamalari arasinda egitim durumlarma gore anlamli bir
fark yoktur. H4= is gorenlerin 6zendirme araclarim algilamalari arasinda egitim durumlarina gore
anlamli bir fark vardir.) hipotezini test etmek i¢in Ortalama ve Varyans analizi tekniklerine

basvurulmustur.

Tablo 13: Egitim Durumuna Gére Motivasyon Faktorlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orgiitsel Motivasyon Araglari ilkogrenim 64 2,4969 ,89442 ,11180
Lise 21 2,9429 , 73251 ,15985
Universite 13 3,2615 ,55609 ,15423
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araglari ilkogrenim 64 3,2083 1,24368 ,15546
Lise 21 3,5238 ,88551 ,19323
Universite 13 3,0513 ,85901 ,23825
Total 98 3,2551 1,13145 ,11429
Sosyal Motivasyon Araclari ilkogrenim 64 2,6281 1,02593 ,12824
Lise 21 3,0762 ,71408 ,15582
Universite 13 2,5231 ,68575 ,19019
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari ilkogrenim 64 2,4531 ,96749 ,12094
Lise 21 2,9524 ,91461 ,19958
Universite 13 1,9487 ,71810 ,19917
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares Df Mean  Square F Sig.
Orgiitsel Motivasyon Araglari Between Groups 4,491 2 2,246 3,290 , 042
Within Groups 64.842 95 683
Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon Araglari Between Groups 2,196 2 1,098 , 855 428
Within Groups 121,982 95 1,284
Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Araclari Between Groups 3,699 2 1,850 2,139 , 123
Within Groups 82 151 95 865
Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Araglari Between Groups 8,385 2 4,192 4,864 , 010
Within Groups 81889 95 862
Total 90,273 97

Tablolar incelendiginde ankete katilan g¢aliganlarin Orgiitsel motivasyon araglarina olan
algilarmin egitim durumu arttikca arttigi goriilmiistiir. Egitim diizeyi diistiikce oOrgiitsel
motivasyon araclarina karsi daha negatif bir tutum sergiledikleri gozlenmektedir. Ayni
zamanda psikolojik motivasyon araglarina baktigimizda lise mezunlarmimn verdigi cevaplara
gore 2.9 ortalama ile daha fazla iken ilkogrenim mezunlar1 2.4, liniversite mezunlarmi 1.9 ile
daha negatif bir tutum sergiledikleri gozlemlenmistir. Ozendirme araglarma iliskin algida
egitim durumuna gore farklilik olup olmadiginmi test etmek icin varyans analizi yapilmis,
orglitsel motivasyon araglarindan ve psikolojik motivasyon araglarma iligskin algida anlamli
farklilik oldugu soylenebilir (Orgiitsel Motivasyon Araglar1 0,042<0,05, Psikolojik
Motivasyon Araglar1 0,010<0,05). Ancak bu farklilign hangi egitim gruplar1 arasinda

oldugunu goérmek i¢in Scheffe testi yapilmistir.
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Egitim Durumuna gore Scheffe Testi

Multiple Comparisons

Scheffe
Mean
Difference 95% Confidence Interval
Dependent Variable (1) EqitDur (J) EgitDur (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
ORGANIZATIONALMOTIV  ilkogrenim lise -,44598 ,20777 ,105 -,9627 ,0707
ATORS universite ,23534 125133 646 -,3897 ,8604
lise ilkogrenim ,44598 ,20777 ,105 -,0707 ,9627
universite ,68132 ,29156 ,070 -,0437 1,4064
universite ilkogrenim -,23534 ,25133 ,646 -,8604 ,3897
lise -,68132 ,29156 ,070 -1,4064 ,0437
ECONOMICMOTIVATORS ilkogrenim lise -,31548 ,28497 ,544 -1,0241 ,3932
universite , 15705 34472 ,902 -,7002 1,0143
lise ilkogrenim ,31548 ,28497 544 -,3932 1,0241
universite 47253 ,39989 ,500 -,5219 1,4670
universite ilkogrenim -,15705 34472 ,902 -1,0143 ,7002
lise -,47253 ,39989 ,500 -1,4670 ,5219
SOCIALMOTIVATORS ilkogrenim lise -,44807 ,23386 ,165 -1,0296 ,1335
universite ,10505 ,28290 ,933 -,5985 ,8086
lise ilkogrenim ,44807 ,23386 ,165 -,1335 1,0296
universite ,55311 ,32817 247 -,2630 1,3692
universite ilkogrenim -,10505 ,28290 ,933 -,8086 ,5985
lise -,565311 ,32817 247 -1,3692 ,2630
PSYCHOLOGICFACTOR ilkogrenim lise -,49926 ,23349 ,107 -1,0799 ,0814
S universite ,50441 ,28244 ,208 -,1980 1,2068
lise ilkogrenim ,49926 ,23349 ,107 -,0814 1,0799
universite 1,00366* ,32765 ,011 ,1888 1,8185
universite ilkogrenim -,50441 ,28244 ,208 -1,2068 ,1980
lice -1 NNARR* W7RR n11 -1 212K - 1222

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Gruplarin verdikleri cevaplar arasinda psikolojik motivasyon faktdrlerinde 0,05 diizeyinde
anlamli bir fark goriilmektedir Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amaciyla Scheffe Testi uygulanmistir. Yaptigimiz Scheffe testi sonuglarina gore farkliligin
lise ve tuniversite mezunlarinin arasinda oldugu gozlemlenmistir (p=0,011 <0,05).

Orgiitsel 6zendirme araglariyla egitim diizeyleri alt gruplar1 arasmnda bir farklilik

gozlemlenmemistir. Buna gore H4 hipotezi kabul edilirken HO hipotezi red edilir.
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H5 (HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar arasinda genel is deneyimlerine gore
anlamli bir fark yoktur. H5= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar1 arasinda genel is
deneyimlerine gore anlamli bir fark vardir.) hipotezini test etmek icin Ortalama ve Varyans

analizine bakilmistir.

Tablo 14: Genel is Deneyimine Gore Motivasyon Faktérlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orglitsel Motivasyon Araglari 0-5 62 2,6290 ,86373 ,10969
6-15 25 2,5040 ,73057 ,14611
16 ve uzeri 11 2,3091 ,99745 ,30074
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araglari 0-5 62 3,3011 1,08929 ,13834
6-15 25 3,1733 1,19846 ,23969
16 ve uzeri 11 3,1818 1,30268 ,39277
Total 98 3,2551 1,13145 ,11429
Sosyal Motivasyon Araclari 0-5 62 2,7000 ,97156 ,12339
6-15 25 2,8160 ,78935 ,15787
16 ve uzeri 11 2,5273 1,12525 ,33927
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari 0-5 62 2,6452 ,93285 ,11847
6-15 25 2,3467 97411 ,19482
16 ve uzeri 11 1,9697 ,97131 ,29286
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares  df Mean Square F Sig.

Orgiitsel Motivasyon Between Groups 1,066 2 ,633 742 479
Araglari

Within Groups 68.266 95 719

Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon ~ Between Groups ,357 2 ,179 ,137 ,872
Araglari

Within Groups 153 go7 95 1,303

Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Between Groups ,654 2 ,327 ,365 ,695
Araglari

Within Groups 85.195 95 897

Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Between Groups 4,983 2 2,492 2,775 ,067
Araclan

Within Groups 85.290 95 898

Total 90,273 97

Genel is deneyimine baktigimizda p<0.05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik

gbzlemlenmemistir. Bu duruma gére H5 hipotezi red edilirken, HO hipotezi kabul edilir.
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H7 (HO= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalar arasinda gelir durumlarma gore
anlamli bir fark yoktur. H7= Is gorenlerin 6zendirme araglarini algilamalari arasinda gelir
durumlarma goére anlamli bir fark vardir.) hipotezini test etmek icin Ortalama ve Varyans

analiz tekniklerine bagvurulmustur.

Tablo 15: Gelir Durumuna Gore Motivasyon Faktorlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orgiitsel Motivasyon Araglari asgari 75 2,6133 ,90125 ,10407
1000-2000 14 2,5000 ,73485 ,19640
2001 ve uzeri 9 2,2222 ,33830 11277
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araglari asgari 75 3,3422 1,21795 ,14064
1000-2000 14 2,9762 ,56181 , 15015
2001 ve uzeri 9 2,9630 ,99225 ,33075
Total 98 3,2551 1,13145 , 11429
Sosyal Motivasyon Araclari Asgari 75 2,7680 ,98970 ,11428
1000-2000 14 2,5000 ,81051 ,21662
2001 ve uzeri 9 2,5556 ,68394 ,22798
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari Asgari 75 2,6756 ,94753 ,10941
1000-2000 14 2,0714 ,93533 ,24998
2001 ve uzeri 9 1,6296 ,30932 ,10311
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Orgiitsel Motivasyon Araglari Between Groups 1,290 2 ,645 ,901 410
Within Groups 68,042 95 716
Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon Araglari  Between Groups 2,426 2 1,213 947 ,392
Within Groups 121,752 95 1,282
Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Araglari Between Groups 1,084 2 ,542 ,608 547
Within Groups 84.765 95 892
Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Araglari  Between Groups 11,696 2 5,848 7,070 ,001
Within Groups 78577 95 827
Total 90,273 97

Gelir diizeyine bakildiginda, psikolojik motivasyon araglarmi algilamada farkliliklar
gozlemlenmistir. Buna gore asgari ticretlilerin bu soruya verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.6
olup, 1000 ve 2000 ticret alanlarmn ortalamasi 2.0 olurken 2001 ve tizeri ticret alanlarin
ortalamasi 1.6' dir. Yani aragtirmaya katilan ¢aliganlarin gelir diizeyi arttik¢a psikolojik
motivasyon uygulamalarinin etkisi azaldig1 ya da ¢alisanlarin bunlara iliskin daha negatif bir
algtya sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

gormek i¢in alt gruplarin degerlerine bakmak gerekir. Bunun i¢in Scheffe testi yapilmustir.
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Multiple Comparisons

Scheffe
Mean
Difference 95% Confidence Interval
Dependent Variable () Gelir (J) Gelir (1-9) Std. Error Sig Lower Bound| Upper Bound
ORGANIZATIONALMOTIV asgari 1000-2000 ,11333 ,24639 ,900 -,4994 , 7261
ATORS 2001 ve uzeri ,39111 ,29855 427 -,3513 1,1336
1000-2000 asgari -,11333 ,24639 ,900 -, 7261 ,4994
2001 ve uzeri 27778 ,36158 , 745 -,6214 1,1770
2001 ve uzeri asgari -,39111 ,29855 427 -1,1336 ,3513
1000-2000 -,27778 ,36158 , 745 -1,1770 ,6214
ECONOMICMOTIVATORS asgari 1000-2000 ,36603 ,32959 ,542 -,4536 1,1857
2001 ve uzeri ,37926 ,39936 ,638 -,6139 1,3724
1000-2000 asgari -,36603 ,32959 ,542 -1,1857 ,4536
2001 ve uzeri ,01323 ,48368 1,000 -1,1896 1,2161
2001 ve uzeri asgari -,37926 ,39936 ,638 -1,3724 ,6139
1000-2000 -,01323 ,48368 1,000 -1,2161 1,1896
SOCIALMOTIVATORS asgari 1000-2000 ,26800 ,27501 ,623 -,4159 ,9519
2001 ve uzeri ,21244 ,33322 ,816 -,6162 1,0411
1000-2000 asgari -,26800 ,27501 ,623 -,9519 ,4159
2001 ve uzeri -,05556 ,40358 ,991 -1,0592 ,9481
2001 ve uzeri asgari -,21244 ,33322 ,816 -1,0411 ,6162
1000-2000 ,05556 ,40358 ,991 -,9481 1,0592
PSYCHOLOGICFACTOR asgari 1000-2000 ,60413 ,26478 ,079 -,0543 1,2626
S 2001 ve uzeri 1,04593 ,32083 ,006 ,2481 1,8438
1000-2000 asgari -,60413 ,26478 ,079 -1,2626 ,0543
2001 ve uzeri ,44180 ,38857 ,526 -,5245 1,4081
2001 ve uzeri asgari -1,045938 ,32083 ,006 -1,8438 -,2481
1000-2000 -,44180 ,38857 ,526 -1,4081 ,5245

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Gruplarin verdikleri cevaplar arasinda psikolojik motivasyon faktorlerinde 0,05 diizeyinde
anlamli bir fark goriilmektedir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amaciyla Scheffe Testi uygulanmistir. Yaptigimiz Scheffe testi sonuglarina gére Psikolojik
motivasyon araclarin da, Asgari ve 2001 {iizeri {icret alanlarin verdigi cevaplar arasinda
farklihk gdzlemlenmistir (p=0,06 <0,05). Orgiitsel 6zendirme araglariyla gelir diizeyi alt
gruplar1 arasinda farklilik gézlemlenmemistir. Buna gére HO hipotezi red edilirken H7
kabul edilebilir

Tablo 16 da H8 (HO= Is gérenlerin 6zendirme araglarini algilamalari arasinda is yerindeki
pozisyonlarina gore anlamli bir fark yoktur. H8= Is gdrenlerin 6zendirme araglarini
algilamalar1 arasinda is yerindeki pozisyonlarina gore anlamli bir fark vardir.) hipotezini

test etmek i¢in Ortalama ve Varyans analizi tekniklerine bagvurulmustur.
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Tablo 16: is Yerindeki Pozisyona Gore Motivasyon Faktorlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orgiitsel Motivasyon Araglari mudur 7 2,2000 ,25820 ,09759
uzman 7 2,5429 ,85412 ,32283
uzmyrd 1 2,6000
sef 3 2,4000 ,34641 ,20000
ISCI 80 2,6000 ,89443 , 10000
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araglari mudur 7 2,9524 ,98936 37394
uzman 7 3,2381 ,68622 ,25937
uzmyrd 1 3,0000
sef 3 2,3333 ,00000 ,00000
ISCI 80 3,3208 1,19002 ,13305
Total 98 3,2551 1,13145 ,11429
Sosyal Motivasyon Araglari mudur 7 2,4857 ,69144 ,26134
uzman 7 2,7143 ,74706 ,28236
uzmyrd 1 2,8000
sef 3 2,7333 ,11547 ,06667
ISCI 80 2,7275 1,00139 ,11196
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari mudur 7 1,6190 ,29991 ,11336
uzman 7 2,4762 ,81325 ,30738
uzmyrd 1 2,0000
sef 3 1,7778 ,38490 ,22222
[e] 80 2,6042 ,98953 ,11063
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares  df Mean Square F Sig.

Orgiitsel Motivasyon Between Groups 1,116 4 ,279 ,380 ,822
Araclari

Within Groups 68.217 93 734

Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon Between Groups 3,603 4 ,901 ,695 ,597
Araglari

Within Groups 150 575 93 1,297

Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Between Groups ,386 4 ,097 ,105 ,980
Araclari

Within Groups 85.463 93 919

Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Between Groups 8,115 4 2,029 2,296 ,065
Araglari

Within Groups 82,158 93 883

Total 90,273 97

Pozisyon'a (iinvan) baktigimizda p<0.05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik

gbzlemlenmemistir. Bu duruma gére HS hipotezi red edilirken, HO hipotezi kabul edilir.

Tablo 17 de, H6 (HO= Is gorenlerin &zendirme
deneyimlerine gore anlamli bir fark yoktur. H6=

algilamalar1 arasinda is deneyimlerine gore anlamli bir fark vardir.) hipotezini test etmek i¢in

Ortalama ve Varyans analizi teknikleri kullanilmistir.
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Tablo 17: s Deneyimine Gore

Motivasyon Faktorlerinin Algilanmasi

N Mean Std. Deviation Std. Error
Orglitsel Motivasyon Araglari 0-1 21 2,4762 ,82578 ,18020
1-5 40 2,6950 ,89556 ,14160
6-10 10 2,0200 , 71461 ,22598
11 ve uzeri 26 2,6385 ,79603 , 15611
5 1 2,4000
Total 98 2,5612 ,84544 ,08540
Ekonomik Motivasyon Araclari 0-1 21 3,1587 1,11365 ,24302
1-5 40 3,4000 1,10734 ,17509
6-10 10 2,4000 1,20493 ,38103
11 ve uzeri 26 3,4615 1,07114 ,21007
5 1 2,6667
Total 98 3,2551 1,13145 , 11429
Sosyal Motivasyon Araglari 0-1 21 2,5619 , 75530 ,16482
1-5 40 2,8250 1,07674 , 17025
6-10 10 2,5200 ,88544 ,28000
11 ve uzeri 26 2,7154 ,91069 ,17860
5 1 3,0000
Total 98 2,7102 ,94077 ,09503
Psikolojik Motivasyon Araglari 0-1 21 2,7460 ,96554 ,21070
1-5 40 2,5833 ,94205 ,14895
6-10 10 2,2333 1,19722 ,37859
11 ve uzeri 26 2,2692 ,89948 , 17640
5 1 2,0000
Total 98 2,4932 ,96470 ,09745
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ANOVA

Sum of Squares  df Mean Square F Sig.

Orgiitsel Motivasyon Between Groups 3,978 4 ,995 1,415 ,235
Araglari

Within Groups 65.355 93 703

Total 69,333 97
Ekonomik Motivasyon Between Groups 9,801 4 2,450 1,992 ,102
Araclari

Within Groups 94 377 93 1,230

Total 124,178 97
Sosyal Motivasyon Between Groups 1,435 4 ,359 ,395 ,812
Araclari

Within Groups 84.414 93 908

Total 85,850 97
Psikolojik Motivasyon Between Groups 3,890 4 ,973 1,047 ,387
Araglan

Within Groups 86.383 93 929

Total 90,273 97

Is deneyimine bakildiginda anlamli bir farklilik gdzlemlenmemistir. Buna gore HO hipotezi

kabul edilirken H6 hipotezi red edilir.
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SONUC VE ONERILER

Motivasyon kavramina genel olarak bakildiginda insani davranisa yonlendiren, bu
davraniglara yon veren, bu davranisin derecesini belirleyen ve davranislarin devamini
saglayan mekanizma oldugu gorilmektedir. Motive edilen davranislar belli bir amaca
yonelik olup, calisanin tatmin olmasini ve isini sevmesini saglar. Boylelikle hem kendisi
icin hem de sirket i¢in daha verimli olur. Motivasyonu 6zendirici araglar kisiden kisiye
degismektedir. Kisinin psikolojik yapisindan dolayi, onlar1 motive edecek olan araglar
birbirinden farklilik gostermektedir. Motivasyonu Ozendirici araclar kisinin bireysel

farkliliklar1 g6z oniinde bulundurularak birbiriyle iliskilendirilmelidir.

Demografik ozellikler insanin istek ve ihtiyaglarinin her zaman ve her yerde
herkesle ayni olmayacagi diisiiniilirse motivasyonu tesvik edici bu araglarin da kisilere
gore degisecegi sOylenebilir. Diger bir ifadeyle, bir ¢alisan i¢in dnemli olan motivasyon
faktorii digeri i¢in 6nemli olmayabilir. Dolayisiyla motivasyonun g¢ok boyutlu olarak
diistiniilmesi gereken bir kavram oldugu ve ekonomik, sosyal, psikolojik ve orgiitsel-
boyutlar iizerinde duran arastirmalarin, daha iyi degerlendirilmesi agisindan yol gosterici
olacagi soylenebilir. Bu aragtirmanin amaci, bir sanayi isletmesinde sunulan motivasyon
araglariin is gorenler tarafindan nasil algilandigini saptamak ve demografik 6zelliklere
gore (yas, cinsiyet, medeni durum, is deneyimi, genel is deneyimi, egitim durumu,
bulundugu pozisyon, iicret) is gérenlerin algilamalarinda ne tiir farkliliklar oldugunu ortaya
koymaktir. Is gorenlerin motivasyonlarmi en etkin bicimde o6zendirme araglar ile
saglamak miimkiin olmaktadir. Bununla birlikte, Sabuncuoglu ve Tiiz (1998:95), is
gorenlerin hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne 6l¢iide ve hangi tiir 6zendirme
aracglar1 ile motive edilebilecegini Ongdrebilen bir isletmenin, is doyumunu, orgiitsel

biitlinlesmey1 ve ¢alisma verimini arttirabilecegini ifade etmektedir.

Eren, ( 2001:492 ) Is gorenlerin motivasyonunu en etkili bigimde, 6zendirme
araclar ile saglamanin miimkiin oldugunu vurgulamakta ve is gorenlerin ihtiyaglarini
isletme yonetiminin kendilerine sundugu bu 6zendirme araglar ile tatmin ederek, is gérme
istekleri ve verimliliklerinin arttirilabilecegini sdylemektedir. Is gérenlerin amaglarina
ulasmasina yardimci olan Ozendirme araglari, onlarin calistigi orgiitiin  amaglarin

benimsemelerini ve bu dogrultuda motive olmalarini saglayacaktir.

104



Ozendirme (motivasyon) araglari, is gorenlerin motivasyonlarini arttirmak ve
onlarin islerinde verimli olabilmelerini saglamak igin, yonetim tarafindan karsilanmasi
gereken, birinci ve ikinci derecedeki ihtiyaglarina ve motivlerine yonelik doyumlarini
saglamak amaciyla kullanilan araglardir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore,
Ozendirme araglari, i gorenlerin Orgiitce karsilanan ihtiyaglari ve motiv yapilarn ile
iliskileri dogrultusunda degerlendirilerek gruplanmis ve adlandirilmiglardir. Arastirmanin
temel hipotezleri olan; ekonomik, psikolojik, sosyal ve orgiitsel-yonetsel 6zendirme
araglar1 ile demografik oOzellikler arasindaki iliskilere yonelik olusturulan hipotezler,

yapilan Anova Ve t testi ile stnanmstir.

Bu g¢ergevede arastirma bulgularimiz da , psikolojik 6zendirme araglart olarak
saptanan; statii, calismadaki bagimsizlik, yetki devri gibi unsurlara verilen 6nem ilk sirada
yer almigtir. Giiniimiizde birgok igveren, is gorenlerin sadece ekonomik araglarla degil
bunun yaninda psiko-sosyal araglarla da motive olduklar1 gercegini kabul etmislerdir.
Isletmenin amaglarina ulasmasinda, is gorenlerin mutlu ve saglikli bir ortam icinde
yasamalar1 oldukca onemlidir. Bunun i¢in de yoneticiler psiko-sosyal icerikli araglar1 yeri
ve zamani geldigince 6zendirici olarak kullanabilirler. Ekonomik araglar is gérenin maddi
yoniine seslenirken psiko-sosyal araglar manevi yoniine seslenir. Bu baglamda bireyin
motivasyonunu saglayan ve onu tatmin eden pek ¢ok psiko-sosyal ara¢ sayilabilir (Simsek
vd., 2008: 180-181). Bircok isletmede pek dikkate alinmayan bu tiir araglar giiniimiizde

etkinligini fazlaca hissettirmeye baslamistir.

Yapilan korelasyon analizine gore, Orgiitsel Ozendirme araglar1 ile sosyal
motivasyon araglari arasinda giiclii bir iliski vardir (r=0,763), ekonomik (r=0,682) ve
psikolojik (r=0,676) motivasyon araglariyla ise orta derecede bir iliski gozlemlenmektedir.
Ekonomik motivasyon araglariyla orgiitsel (r=0,682), sosyal (r= 0,695) ve psikolojik
(r=0,591) motivasyon araclartyla orta derece bir iliski gdzlemlenmektedir. Sosyal
motivasyon araglariyla orgiitsel (r=0,763) ve psikolojik (r=0,710) motivasyon aracglartyla
giicli, ekonomik (r=0,695) motivasyon araglariyla orta dereceli bir iliski
gozlemlenmektedir.Psikolojik motivasyon araglariyla sosyal (r=0,710) giiclii, orgiitsel
(r=0,676) ve ekonomik (r=0,591) motivasyon araglariyla orta diizeyde bir iliski

gozlemlenmektedir.
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Korelasyon analizi yapildiktan sonra, cinsiyete gore gruplar arasindaki farkliligin
olup olmadigini 6lgmek icin t testi yapilmistir. Gruplar arasinda farkliliklar var ise bu
farkliligin nereden kaynaklandigin1i bulmak i¢in istatistiklerine bakilarak bir sonuca

ulagilmistir.

Yapilan t testine gore cinsiyet ile hi¢ bir 6zendirme araci arasinda 0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdzlemlenmemistir. Isyerinde uygulanan &rgiitsel,
ekonomik, sosyal ve psikolojik 6zendirme araglarina olan alginin is gorenlerin kadin ve

erkek olmasina gore anlamli sekilde farklilagmamaktadir.

Daha sonra ikiden fazla cevap kullanilan demografik sorulara Anova analizi
uygulanmistir. Anova analizi yapilarak farkliligin olup olmadigi arastirilmistir. Anova
homojenligi testi yapilarak tespit ettigimiz farklilik olan degiskenlerin anlamlilik degerleri
bulunmustur. Anlamlilik degerlerine gore de ¢oklu karsilastirmalar tablosunda (Scheffe

Testi) bu farkliligin nedeninin nereden kaynaklandigi bulunmaya ¢alisilmigtir.

Yapilan Anova testine gore ; egitimi  diizeyi yliksek olanlarla, olmayanlarin
psikolojik 6zendirme araglarina yaklagimlar farklidir. Egitim diizeyi yiiksek olanlar,
psikolojik 6zendirme araglarini algilama da daha negatif bir tutum sergilerken, lise
mezunlarmin cevaplarinda kararsizlik gozlemlenmis, ilkdgretim mezunlart ise psikolojik
motivasyon araglarina algist daha kararsiz olmustur. Egitim durumunun alt gruplar
arasinda farkliligin nereden kaynaklandigin1 saptamak amaciyla Scheffe testi yapilmistir.
Yaptigimiz Scheffe testi sonuglarina gore farkliligin lise ve iliniversite mezunlari arasinda

oldugu gozlemlenmistir.

Is gorenlerin yaslarina gore, oOzendirme araclarma yaklasimlar1 farklilik
gostermektedir. Yas azaldikga psikolojik 6zendirme araglarina olan algi artmistir. Yani
18-25 yas araligindaki is goren is yerinde yetki ve sorumluluk alma, iyi bir konuma sahip
olma, caligmada bagimsiz olma gibi faktorlere daha fazla algilamaktadir. Ayni1 zamanda
orglitsel motivasyon araclarinaolan algi, egitim diizeyi arttikga artmistir. Yani Orglitsel
motivasyon araglarini algilama da mesleki egitimler, kararlara katilma, takdir gorme,

odiillendirme vs. gibi faktorler yasla dogru orantili bir sekilde artmistir.
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Is gorenlerin pozisyonlarina (iinvan) gére yani bulunduklar pozisyonlara gore,

p<0.05 diizeyinde anlamli farkliliklar gozlemlenmemistir.

Is gorenlerin gelirlerine gore, ozendirme araglarma yaklagimlar farklilik
gostermektedir. Yani statii, ¢alismadaki bagimsizlik, yetki devri gibi unsurlara olan algi
asgari licret diizeyindekiler de daha pozitif iken, 1000-2000 iicret diizeyindekilerde daha
kararsiz, 2001 ve tizeri iicret diizeyindekiler daha negatif bir algiya sahiptir. Gruplara arasi
farkin hangi gruptan kaynaklandigini1 anlamak igin Scheffe testi yapilmistir. Scheffe testi
sonuclarina gore Psikolojik motivasyon araclarin da, Asgari ve 2001 iizeri iicret alanlarin

verdigi cevaplar arasinda bir farklilik oldugu gézlemlenmistir (p=0,06 <0,05).

Is gorenlerin is deneyimi ve genel is deneyimlerine gore, p<0.05 diizeyinde anlaml

bir farklilik gézlemlenmemistir.

Motivasyon konusunun, birbiriyle ¢cok yonlii ve karmasik iliskiler i¢cinde bulunan
bir ¢ok faktoriin etkisi altinda oldugu unutulmamalidir. Bu nedenle bu c¢alisma
kapsamindaki Onerilerin, sistem yaklasimi c¢ergevesinde biitlinliik ve etkilesim iginde
degerlendirilmesi yararli olacaktir. Ayrica her kurumun yapisi, isleyisi ve etken durumsal
degiskenleri farkli oldugu gibi c¢alisanlarin da insanin dogasindan ve is hayatinin
dinamiklerinden kaynaklanan karmasik yapist ve bu yapiya uygun beklenti ve
ithtiyaclarinin olmasi, Onerilerin durumsallik yaklasimi cercevesinde degerlendirilmesi

geregi de unutulmamalidir.

Yonetim tarafinda is gorenlerin motive edilmesinin, isletme {izerinde olumlu
sonuclart oldugu bir gercektir. Bu nedenle is gorenleri motive olmalar1 gerekliligi yaninda,
bu motivasyonun bir siireklilik arz ettigini de yoneticilerin unutmamasi gerekir. Stirekli
degisen sartlara ve is gorenin demografik Ozelliklerindeki degismelere bagli olarak is

gorenlere yeni motivasyon araglarinin sunulmasi gerekmektedir.

Motivasyonla ilgili siire¢ insansal, oOrgiitsel ve toplumsal sistemlerle ilgili
oldugundan, motivasyon ¢alismalarinda olumlu sonuglar alabilmek uzun siireli ¢alismalar

gerektirir. Bu nedenle motivasyonla ilgili iyilestirme c¢aligmalarinda kisa siirede onemli
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degisiklikler yapilmasi zordur ve boyle bir beklentiye girmek de yanlis olabilir. Bu siiregte
iki kesimin de birbirleriyle etkilesim igerisinde, motivasyonu bir yasam bi¢imi olarak
kabullenmesi, siirece sabirla katkilar saglamasi, sonuca gotiiriicii ¢abalar1 desteklemesi ve

uygun olanlar1 hayata gecirmesi, motivasyondan beklenen faydayr optimum kilabilecektir.

ONERILER

Is gérenlerin 6zendirme araglari (6zellikle psikolojik ve orgiitsel) yonetim tarafinda dikkate
almarak performanslar1 ve verimliligi arttiran motivatorlerin kullanimai ile ilgili caligmalar

yapilmalidir.

Mesleki bilgilerin yetersiz oldugu konular, tespit edilerek isletme ici egitim programlari
diizenlenebilir. Is gérenlerin kendilerini egitme ve yetistirme imkanlar1 daha da artirilmals
ve biitiin is gorenlere bu imkanlar saglanabilmelidir. Kendini egitmek isteyenlere 6zel

egitimler de verilebilir.

Yapilan isin karsilig1 olan ticretin iyilestirilmesine yonelik calismalar yapilabilir.

Yonetim tarafindan c¢alisanlarin  motivasyonlarim1  arttirmak i¢in belirli araliklarla

calisanlarin istekleri degerlendirilerek rotasyon programlari diizenlenebilir.

Yoneticiler i gorenler agisindan ne gibi faaliyetler daha yararli olacak bunlart arastirip, is

gorenlere bu konularda faaliyetler diizenleyebilir.

Is gorenlere yetki ve sorumluluk vermek, onlara bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri
gorevler vermek, basarilarinda dolay1 onlara 6diil ve ekstra iicret vermek, sirkete kars
olumlu tutumlar sergilemelerini saglayacaktir. Is gorenler yaptiklari is ile ilgili olarak
kendilerine sorumluluk verildigini ve sorumluluk verilmesinin onlart motive ettigini ifade

etmektedirler.

Isyeri igerisinde veya disarisinda yapilacak bazi aktivitelerle, is bir eglenceye
doniistiiriilerek is gorenlerin stres ortamindan uzaklasmasi saglanmali, is ortamindaki

monotonlugun kirilabilmesi ve olast gerginliklerin giderilebilmesi i¢in, is goren arasinda
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diizenlenecek sportif faaliyetler, geziler, 6zel giin ve eglenceler olusturularak, is gorenin

aileleriyle birlikte katilabilecegi piknikler diizenlenmelidir.
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DEGERLI KATILIMCI,

Bu anketin amaci isletmelerde demografik ozelliklerin 6zendirici araglari degerlendirmede, aralarinda
anlamli bir fark olup olmadigini incelemektir. Arastirma sonucunda elde edilecek bilgiler akademik bir
calisma i¢in kullanilacaktir. Vereceginiz ve bunun sonucunda ¢ikan sonuglar hicbir sekilde higbir kurulus ya
da hicbir kimse ile paylasilmayacaktir. Sorulari icten ve objektif bir sekilde cevaplamaniz arastirmanin
bilimselligi agisindan ¢ok Onemlidir. Ankete gosterdiginiz itina i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilarimi
sunarim.

Toros Universitesi Isletme Fakiiltesi Yiiksek Lisans Ogrencisi Fatma DUMAN YETIM

Toros Universitesi Ogretim Uyesi Yrd. Doc.Dr. A. Esmeray YOGUN

1-YASINIZ?

A)18-25 B) 26-32 C) 33-42 D)43-50 E) 51 VE UZERI

2-CINSIYETINiZ?
A)KADIN B) ERKEK

3-MEDENI DURUMUNUZ?
A)EVLI B) BEKAR

4-EGITIM DURUMUNUZ?
A)ILKOKUL B)ORTAOKUL C)LISE D) LISANSUSTU VE DOKTORA

5-KAC YILDIR BU iISLETMEDE CALISMAKTASINIZ?
A)0-5 B)6-15 C) 16 VE UZERI

6-KAC YILDIR BU SEKTORDE CALISIYORSUNUZ?
A)I'DENAZ B)1-5 C) 6-10 D) 11-15 E)16 VE UZERI

7-GELIR DUZEYINiZ?
A)ASGARI UCRET B) 1.000-2.000 C) 2.000 VE YUKARI

8-Su anki goreviniz liitfen yanda belirtiniz ..........cc.oecveveeierinierr e,
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim

Yok

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

Ozendirme

Araclan

1-Is yerimde iicret

artis1 tatminkardir.

2-Is yerimde verilen

primler yeterlidir.

3-Is yerimde
calisanlara diizenli
olarak kardan pay

verilir.

4-Is yerimde
calisanlarin is
giivencesi vardir ve

sureklidir.

5-Is yerimde saglik ve
calisma gilivenligine

Onem verilir.

6-Is yerimde iyi bir

konuma sahibim.

7-Is yerinde tarafima
yeterli diizeyde yetki
ve sorumluluk

verilmistir.

8-Is yerimdeki
danigsmanlik hizmetleri
sorunlarimin
¢Oziimiinde destek

saglar.

9-Is yerimde verilen
mesleki ve profesyonel

egitimler yeterlidir.
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10-1s yerimde
calisanlar kendilerini
ilgilendiren kararlara

katilirlar.

11-Isyerimdeki dikey
ve yatay is
cesitlendirme,is
degistirme tiirii
uygulamalari isimi

daha cekici kilar.

12-Isyerimde takdir ve
odillendirme sistemi

adildir.

13-Isimi nasil
yapacagim konusunda

yeterince 0zglrim.

14-Isyerimde
calisanlar arasindaki
sosyal gruplara katilim

yonetimce desteklenir.

15-Bos zamanlarimizi
degerlendirmek icin
yonetimce desteklenen
sosyal ugraslardan
(spor,gezi,0zel giin ve
eglenceler

vb.)memnunum.

16-Isyerimde etkin/iyi
bir iletisim ortami

vardir.
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