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ONSOZ
Gilinlimiizde hangi sektdrde olursa olsun insan kaynagi her isletmenin
en onemli kaynaklari arasinda yer almaktadir. Ge¢miste 6nemi bu dengi
bliytik oldugu fark edilmeyen kaynagin artik rekabet diizeyindeki artis,
piyasada var olma, siirdiirebilir bagari, hedeflere ulasma gibi konularda
etkisinin ne kadar biyik oldugu bilimsel yapilan c¢alismalarla da

belirlenmistir.

Isletmeler icin diger kaynaklar kadar &nemli bir kaynak olan
isgorenlerin ¢alisma hayatinda basarilarini belirleyen kavramlardan biri de
motivasyondur. Bu nedenle tez ¢aligmasinda Giresun ilinde bulunan imalat ve
hizmet orgiitlerinin iggéren motivasyonu agisindan karsilagtirilmasi seklinde
bir alan arastirmasi1 gerceklesmistir. Yaptigim bu c¢alismanin her sektorde
bulunan isletme yonetimine isgdren motivasyonlarini yiikseltme noktasinda

katki saglamasini diliyorum.

Tezimin ger¢eklesmesinde bilgi ve deneyimlerini esirgemeyen,
basarili bir calisma olmasi i¢in tiim fedakarliklar1 saglayan danigmanim

kiymetli hocam Dog. Dr. Kurtulus Yilmaz GENC’e,

Beni bu ¢alismayr yapacak konuma kadar getiren, yetistiren ve
gelistiren, kendilerinden fedakarlik ederek onceligi bana veren basta

babaannem Giingér KEKUL’e ve degerli aileme sonsuz tesekkiir ederim.



OZET

IMALAT VE HIZMET ORGUTLERININ iSGOREN MOTiVASYONU
ACISINDAN KARSILASTIRILMASI - GIRESUN’DAKI iSLETMELERDE
GERCEKLESTIRILEN BiR ALAN ARASTIRMASI

Okan KEKUL
Giresun Universitesi, Isletme Programi, Yiiksek lisans tezi, Haziran 2017.

Bu c¢alismada Giresun ilindeki imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan
isgéren motivasyonu ve motivasyonu etkileyen ekonomik, sosyo — psikolojik ve
orgiitsel faktorlerin ne kadar etkili oldugunun belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirmaya Giresun ilinde bulunan iki imalat isletmesi ve bir hizmet isletmesi dahil
edilmistir. Katilimcilarin  sayis1 imalat isletmelerinden 50 isgéren, hizmet

isletmesinden 50 iggoren ve toplamda 100 kisiden olugsmaktadir.

Arastirmada katilimcilara motivasyonlart etkileyen faktorlere yonelik anket
caligmast uygulanmis ve bu ¢alismanin sonucunda elde edilen veriler SPSS programi
ile analiz edilmistir. Katilimcilara anket disinda acik wuglu sorular da
yonlendirilmistir. Aragtirma iic boliimden olusmaktadir. Birinci  boliimde
motivasyonun tanimi, motivasyon silireci, motivasyon teorileri, motivasyonu
etkileyen ekonomik, sosyo —psikolojik, orgiitsel faktorler seklinde literatiire ait
bilgiler yer almaktadir. Ikinci béliimiinde imalat ve hizmet isletmelerinin iilkemiz
icin 6nemi ve bu sektorlerde daha 6nce gergeklestirilmis calismalara yonelik bulgular
yer almaktadir. Ugiincii bolimde gerceklestiren arastirmaya yonelik bulgularin

analizi ve ¢alismaya yonelik sonug¢ ve oneriler yer almaktadir.

Arastirmanin modeli kapsaminda gergeklestirilen karsilagtirmali analizlerde
imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin motivasyonlarini etkileyen
faktorlerden biri olan ekonomik faktorlere bakis agilarinda fark oldugu belirlenmistir.
Sosyo — Psikolojik ve orgiitsel faktorlere yonelik bakis acilarinda bir fark olmadigi

belirlenmistir.

Anahtar Kkelimeler: Motivasyon, Motivasyon teorileri, Is goren

motivasyonu, motivasyonu etkileyen faktorler
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ABSTRACT

THE COMPARISON OF MANUFACTURING AND SERVICE
ORGANIZATIONS FOR EMPLOYEE MOTIVATION - A RESEARCH
CONDUCTED AT THE FIRMS OPERATING IN GIRESUN

Giresun University, Business Management, Master’s Thesis, June, 2017.

In this study, it is aimed to determine how effective is economic, socio-
psychological and organizational factors which impress motivation of staff members
who work in the organizations in Giresun City. Two manufacturing organizations
and one service organization which is located in Giresun City was included to the
study. The number of the staff members was determined as 50 person from
manufacturing organization and 50 person from service organization and totally 100

person.

In the investigation, a questionnaire study regarding to factors affecting the
motivation was implemented to the participants and the obtained data from the
questionnaire were analyzed through SPSS software. Moreover, some open ended
questions was also posed to the participants. This study consist three section. In the
first section, information about definition of motivation, process of motivation,
theories of motivation and economic, socio- psychological and organizational factors
affecting motivation of the staff members was given. In the second section,
importance of manufacturing and service organization for our country and the results
of the former investigations on these sectors take place. In the third section, analysis

of the results regarding to the investigation and the suggestions take place.

According to mutual analyses in the study, it was determined that the point of
view of the staff member to economic factors which are one of the factors affecting
motivation of the staff members working in both manufacturing and service
organization is different. Furthermore, it was observed that there is not any
difference at point of view of the staff members to socio-psychological and

organizational factors.

Keywords: motivation, motivation of staff member, factors affecting the motivation.
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BIiRINCi BOLUM

MOTIiVASYON KAVRAMININ TANIMI, SURECi, ONEMIi VE
CALISANLARIN MOTiVASYONUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

1.1. MOTIVASYON KAVRAMI VE MOTIVASYON SURECI
1.1.1. Motivasyonun Tanimi

Diinya ekonomisinde olusan yeni rekabet kosullari, isletmelerin elinde
bulundurduklar1 tiim kaynaklari optimum diizeyde kullanmaya zorlamaktadir.
Isletmelerin icin en énemli kaynaklardan biri isgorenlerdir. insan faktoriinden
en iyi sekilde verim almak i¢in insan kaynaklarii etkin bir sekilde dizayn
etmek, uygulamak ve bdylece insan kaynaklarindan maksimum fayday1
saglamak mimkiin olacaktir. Nitekim giinlimiizde makinelesme oldukca
yayginlagmis da olsa insansiz {iretim veya hizmet saglanmasi imkansizdir. Bu
baglamda, c¢alisanlarin motivasyon diizeyinin yliksek olmasi, isletmelerin

gliclii rekabet ortamlarinda basariya ulasmasinda anahtar rol oynamaktadir.

Motivasyon kavraminin kokii Latince bir kelime olan “movere”
kelimesine dayanmaktadir. Motivasyon kelimesi ise dilimizde Fransizca ve
Ingilizce bir kelime olan “motive” kelimesinden tiiretilerek dilimizde var
olmustur. Kelime anlami olarak Motivasyon kavrami literatiirde
“giidiilenme” ya da “gldiileme” olarak belirtilmistir. Giidiileme kavrami,
“Bireylerin ya da isgorenlerin ihtiyaclarini en 1yi sekilde giderebilecegi bir is
ortaminin yaratilmas: ve bireylerin o ortamda faaliyetlerde bulunmalarini,
harekete ge¢melerini saglayacak bir arzulama siirecidir” (Akat ve

Uner,1993,205) seklinde tanimlanir.

Motivasyon kavrami, bir isgérenin veya is grubunun hedefleri
dogrultusunda harekete gegirilmesi, koordine edilmesi, ger¢eklesen hareketin
bir 6nem kazanmasi ve siirekliliginin saglanmasi bakimindan bir olgu olarak
kabul edilir. Diger bir ifade ile bireyin kiiltiirii ve sahsi beklentilerini

kapsayan oOgelerle, orgiitiin belirledigi amaglara ulagsmak i¢in gerekli olan

11



isteklendirme drttistinii iligkilendirerek yiiksek seviyede verim alma olarak

ifade edilebilir.(Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007,106).

Motivasyon; istek, gereksinim, diirtii ve ilgi gibi bir¢ok alt kavramlari
icerisinde bulunduran ve insan1 harekete gegiren bir kavram olarak
tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle Motivasyon, bir isi tamamlama ya da bir
eylemi gergeklestirmede bireyin igsel ve dissal olarak isteklendirilme siireci

olarak degerlendirilebilir.

Motivasyon; insanin, ortaya ¢ikan istegini, diirtiisiinii karsilayabilmek
icin, hareketi gerceklestirmek {tizere isteklenmesi ve harekete gecerek,

gereksinimlerini karsilamasidir (Basaran,2008,89).

Motivasyon kavrami orgiitler agisindan azzimsanmayacak kadar 6nemli
bir olgudur. Isletmeler gerceklestirmek istedigi hedeflere ulasabilmesi en
onemli kaynaklardan biri olan insan giicinden tam performans alabilmeleri
bir ¢ok degiskene bagli olabilmektedir. Bu degiskenlerin arasinda motivasyon
kavrami da yer alabilir. Simsek’e goére Motivasyon, yoneticiler tarafindan
orglite ait bircok ara¢ ve geregleri oOrgiitiin belirlemis oldugu amaclara
ulasmak i¢in farkli gtdiilerle yonlendirmek ve tesvik etmek seklinde

tanimlanir (Simsek,1999,168).

Motivasyon birey i¢in yalnizca is yasamini etkileyen bir kavram
degildir. insanlarmn yasami boyunca devam eden psikolojik bir degiskendir.
Insanlarin 6grenme, algilama ve diger psikolojik degerlerini etkilemektedir.
Ciiceloglu’na gore psikolojik bir degisken olan motivasyon kavramai; istek ve
arzulari, ihtiyaglar1 ve beklentileri, glidiileri, ilgileri iceren genel bir olgudur.
Diirttiler sayesinde organizmanin uyarilmasi saglanir. Uyarilma ile birlikte
organizma harekete gecmekte ve organizmayi1 gerceklestirdigi davraniglar
belirli hedefe yoneltmektedir. Organizmada bahsedilen asamalar
gerceklestiginde “giidiilenme” meydana geldigi sOylenebilir

(Cliceloglu,1996,248).

Motivasyon kavrami yukaridaki tanimlardan da anlasildigi gibi, belirli

bir amaci gerceklestirmek {izere bireyi hareketlendiren, bu hareket ile birlikte
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sonuca ulasilmasini saglayan giictiir. Bu yiizdendir ki gerek kisisel hedeflere,
gerekse isletmeler agisindan hedeflere ulasmada motivasyonun 6nemi goz
ard1 edilmemelidir. Motivasyon seviyesinin yiiksek olmasi, bir bireyi hedefe
odaklar ve bu hedef ugruna tiim imkanlarim1 seferber ederek, hedefini

gerceklestirmesini saglar.

Motivasyona yonelik yapilan tanim ve ag¢iklamalar incelendiginde,
motivasyon olgusunun 6ziinde ii¢ ana maddeden olustugu sdylenebilmektedir.

Bu {i¢ madde su sekildedir (Tinaz,2005,7-8):

eBireyin kendi igerisinde sakli olarak var olan ve onu farkli
sekillerde davranislara iten diirtiiler ve o diirtiileri harekete gegiren
dis etkenlerle davranisin gerceklesmesi,

e Hedeflenen amaca ulasmak i¢in davranisin yonlendirilmesi

¢ Bireyin farkinda vardigi hedefe dogru davranisin siirdiiriilmesi.

Motivasyon kavrami genel olarak bir hedef dogrultusunda gerceklesen
davransslarla iliskilidir. Bir bireyin diirtiisiiniin olusmasi ya da olusan diirtiiye
yonelik harekete ge¢ilmesi anlamima gelmektedir. Giiniimiizde her bireyin
tatmin olmaya yonelik bir¢ok ihtiyact bulunmaktadir. Motivasyon siireci
bireyde olusan bu ihtiyaglarla baslar. Diirtiilerin sonucunda birey diirtiileri
karsilamak i¢in davranisa gececektir. Bu davranis, diirtiileri karsilamaya
yonelik olan hedef ve istegi kapsayacaktir. Orgiitlerde yonetim agisindan
onemli olan iggoérenlerin kendilerini mutlu ve huzurlu hissedecegi ¢alisma
alanii saglamaktir. Ciinkii su bir gercektir ki ihtiyaglar1 giderilen isgérenler
daha mutlu ve huzurlu calismaktadir. Bu ag¢idan bakildiginda bdyle bir
calisma ortaminit saglamak i¢in isgorenin davraniglarinin, isteklerinin ve
ihtiyaglarinin basarili bir sekilde incelenerek tespit edilmesi gerekmektir

(Sahin, 2004,525).
1.1.2. Motivasyon Siireci

Yasam boyunca her bireyin bedenen ya da ruhen olarak tatmin

edilmemis dirtiileri vardir. Bireylerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri icin
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gerekli olan aglik, susuzluk gibi fizyolojik ihtiyaglar; yasamlarini gtivenli
sekilde yasamalari i¢in giivenlik ihtiyaci; bir topluma ya da bir gruba ait olma
gibi aitlik ve sevgi ihtiyaci; ¢evresindeki bireylerden saygi gorme ihtiyaci ve
kendini gelistirme gibi ihtiyaclar bu hususta drnek olabilir. Motivasyon stireci
bu gibi eksikliklerin olugmasiyla baslamaktadir. Motivasyon siirecini dort

madde ile su sekilde ifade edebiliriz (Simsek, Celik ve Akgemci,2014,145):

e Bireyi hedefe yonelten ihtiyacin olugmasi (ihtiyag),
e Bireyin bu hedefe yonelik davraniglar gostermesi (davranis),
e Hedeflenen amaca ulasilmasi (amag),

e QGeri-besleme (i¢sel durumun degismesi).

Yukaridaki belirtilen maddelere gore, oncelikle bireyin ihtiyacinin
ortaya c¢ikmasi, bu ihtiyag dogrultusunda davramislari ile harekete gecip
amaca ulasilmasi gerekmektedir. Daha sonra bu ihtiyac geri besleme ile kisiyi

ithtiyacin tatminine ulastiracaktir.

Sekil 1: Motivasyon Siireci

Igsel yapidaki Harekete gegme ya

—_—> dengesizlik: da davramis —> Ozenme ya da

. amaglama
o sergileme
ihtiyag, arzu,

beklenti

I¢sel durumun
degismesi

Kaynak: (Eroglu,2010,247)

Sekil 1’de de goriildiigii gibi motivasyon siirecinin baslangicinda
tatmin edilmemis ihtiyacin olmasi gerekmektedir. Bireyin ihtiyaclar1 bir

davranigsa yonelmeyi saglamaktadir. Bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasiyla birlikte
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birey amacina ulagsmak i¢in ve tatmin diizeyine varmak i¢in hareketlerini

sturdiirmektedir.

Motivasyon, farkli ihtiyaglari i¢in bireylerde doyum saglayacak ya da
hedefe gotiirecek davraniglarin sergilenmesi siirecidir. (Bing61,2003,259). Bu
stire¢ bir dongiidiir. Bireyin bu sliregte amacina ulagsmasi, sonraki dogacak
olan ihtiyacglarimi karsilamada motive olmus bir sekilde harekete gecmesini
saglar. Motivasyon bireyin amagclarina ulasmasindaki istek ve arzulu bir
sekilde davranma siirecidir. Isletmeler acisindan bakildiginda ise, kendi
amaglarini gz onlinde bulundurarak, isgdrenin motive bir sekilde ¢alismasini

saglayacak fiziksel ve ruhsal ortamin saglanmas siirecidir.
1.2.  MOTiVASYONUN ONEMI

Cagimizda motivasyon kavrami bireyler ve isletmeler i¢in vazgecilmez
bir kavram halini almistir. Bireylerin yasamlarinda karsilastiklar1 ihtiyaglar
gerceklestirmesi motivasyon ile saglanmaktadir. Ornegin, olimpiyatlara
katilacak olan bir sporcu i¢in en 6nemli degerlerin igerisinde motivasyon
vardir. Basarili olma icgiidiisiinii tetikler. Isletmelerde ise motivasyon
kavrammi olusturmak yénetimin gérevidir. Yonetimin bu konudaki gorevi, Is
gorenin verimini diislirecek her bir faktorii ortadan kaldirmak ve hizmetin
aksamadan kaliteli bir sekilde devam etmesini saglayacak ortami
yaratmaktadir. Boyle bir ortamda ¢alismak hem isgoreni motive edecek hem
de isletmelerin amaglarina ulasmakta kolaylik saglayacaktir. Yoneticiler
acisindan motivasyonu saglamak bir basar1 6l¢iitii olabilir. Ciinkii iggérenin
motive bir sekilde caligmasi, tiretilen irlin ve hizmeti optimum diizeyde
kalmasint saglamak, yonetim agisindan diisiiniildiigiinde yoneticinin bir

basarisidir.
1.2.1. Orgiitsel Acisindan Motivasyonun Onemi

Insan kaynagi, giiniimiizde orgiitsel olarak hizla degisen g¢evrede
orgiitlerin olusan degisime uyum saglayabilmesi ve zorlu rekabet kosullarinda
basarili olabilmesi i¢in 6nemli bir kaynaktir. Orgiitler amaglar1 dogrultusunda

insan kaynagini motive etmelidir. Diger bir ifadeyle isgorenlerin yeteneklerini
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Orgiitiin amaglarma yonelik kullanmalart i¢in isgéreni maddi ve manevi

olarak motivasyon yontemleriyle desteklenmesi gerekir (Tunger, 2013, 93).

Orgiitler agisindan is gorenin verimlilik diizeyi belirlenen amaca ve
hedefe yakinlagsmakta araci konumda yer almaktadir. Verimlilik ve
Motivasyon kavrami arasinda ise bir bag s6z konusudur. Nitekim motivasyon
diizeyinin diismesi verimliligi olumsuz yonde etkileyerek, isletmeyi zarar
etmeye yonlendirecektir. Uckan ve Pelit’e gore, hizmet isletmelerinde
verimlilige yonelik gerceklestirilen bir arastirmada, isletme amaglarina
ulastiginda isgorenlerinde belirlemis oldugu kendi amaglarina eristigini
diistiniiyorsa isgoren motivasyonu meydana gelecegi ve bu durumun hizmette
kalite diizeyini yiikselterek hedeflenen verimlilik seviyesine rahatlikla

ulasilabilecegini belirtilmektedir (Ugkun ve Pelit, 2003,54).

Bu baglamda, her bir ¢rgiitiin var olmasinin temelinde bir amag vardir.
Bu amaglarin gergeklesmesi bircok degiskenin pozitif yonde etki yapmasiyla
saglanabilir. Is goren bahsedilen degiskenlerin en onemlileri arasinda yer
almaktadir. Is gorenlerin motivasyonunu saglayan orgiit, amaglarmi

gerceklestirme konusunda daha etkin bir konuma sahip olabilir.
1.2.2. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Motivasyon, bireylerin bir isi gergeklestirme arzusu ve istegi olarak
tamimlanabilir. Is gorenlerin agisindan motivasyon da bu noktada énemli bir
yer alir. Is yasamlarinda basarili olan bireyler, genellikle diger bireylere gore
bir¢ok sosyal ve psikolojik ihtiya¢larini karsilamis, motivasyonu yiiksek olan
kisilerdir. Bu kisiler orgiitler agisindan da olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii basarili

olan iggoérenler sorumluluk alabilir, bilgi tiretebilir ve yenilik katabilir.

Neo klasik kuramin temsilcileri orgiitsel bir yapinin igerisinde
isgorenin davranislart ve o davranisinin nedenleri, isgorenlerin Orgiit
icerisinde amaglara yonelik daha etkin olmasi tizerinde ¢alismalar ve
arastirmalar gergeklestirmistir. Bu arastirmalarin sonucunda para faktoriintin
motivasyon yontemi olarak benimseyen yaklasimlarin  yetersizligi

anlasilmistir. Neo klasik kuramcilar, Motivasyonu saglayan en onemli
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faktoriin moral oldugunu ve moralin iiretimdeki performansi belirlemekte en
etkili faktér oldugunu ileri siirmiisler ve isgérenlerin motivasyonu yiiksek
tutmanin sosyo-psikolojik faktorlerin kullanilmasi ve insanca baglantilarin en

iyi diizeyde olmasi gerektigini belirtmislerdir (Bal¢ik,2002,131).
1.2.3. Yonetim Acisindan Motivasyonun Onemi

Yasamin ¢ogu alaninda kullandigimiz motivasyon kavraminin orgiit
yonetiminin diisiinceleri ve faaliyetleri igerisinde oldukca etkilidir. Is
gorenlerin oOrgiite getirilme amaci, belirlenmis bir hedefi gergeklestirmeye
yoneliktir. Bu amacin sektdrel olarak hizmet ya da iiretim olabilir. Is
gorenlere gergeklestirdikleri hizmet karsiliginda iicret, terfi ya da sosyal
haklar sunulur. Boylelikle amaglara yonelik devamli bir sekilde 6zendirilmis
olurlar  (Ataman,2001,433). Orgiitlerde istenilen diizeyde basariya ve
hedeflere ulasmak i¢in, biinyesinde bulunan kaynaklar1 en etkin ve verimli bir
sekilde kullanmasina baglidir. Yonetim acisindan isgéren, herhangi bir
makine ve techizat gibi tek yonlii bir kaynak degildir. Is géren davramslari
degiskendir yani bireyden bireye farklilik gosterebilir. Yonetim, Orgiitiin
amaglart dogrultusunda aksayan yonleri bulmak ve bunlar gidermekle
miikelleftir. Orgiitlerde bulunan basarili yoneticiler, bu yiizden isgérenlerin
motivasyonunu diisiiren fizyolojik ya da psikolojik nedenleri tespit ederek

gidermesi gerekmektedir.

Orgiitsel agidan motivasyonun diger bir énemli noktas: da maliyettir.
Nitekim motivasyonun diisiik olmasi1 6zellikle tiretim isletmelerinde maliyetin
artmasina neden olabilmektedir. Ornegin, iiretilmesi gereken bir par¢anin
planlanan siirecten daha geg iiretilmesi, is¢i maliyetini arttiracaktir. Is gorenin
motivasyonun diisiikliigli hata riskini ortaya ¢ikartarak ham madde

giderlerinin artmasina neden olacaktir.

Orgiit ve isgoren arasinda ekonomik bir bag vardir. Orgiitler
ekonomik gii¢ ile amaclarin1 gergeklestirmeyi arzularken isgorenin orgiitten
baslica beklentisi gerceklestirdigi hizmetin bedeli olan iicretin tam ve

zamaninda o6denmesi, Orgiit igerisinde adil bir ortamin olusmasi ve is
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giivencesinin  saglanmasidir. Orgiitler belirledigi hedeflere ulasmasi,
isgorenlerin bu hedeflere yonelik davranis sergilemeleri ile miimkiindiir. Is
gorenlerin ise verimli bir sekilde tam performanslarini sergileyebilmeleri
orgiit icerisinde 1yi sekilde anlagilmalart ve kendileri i¢in uygun sartlarin
saglanmasia baglidir. Bu durumlarin aksinin yasanmasi orgiit — isgoren
arasinda olan psikolojik anlagsmanin bozulmasina neden olacaktir. Bu
baglamda en biiyiik zararla orgiit ve yonetim karsilasacaktir. Is gorenin
beklentisi ve oOrgiitiin  hedeflerini  gergeklestirmeye yonelik beklenti
dengesinin bozulmasi1 ya Orgiitiin faaliyetlerinin durmasina, isgérenin
uyarilmasina ve buna bagli olarak isten ¢ikarilmasina neden olacak ya da
yonetim tarafindan isgérenin Orgiitiin ¢ikarlarima yonelik motive etmesiyle

sonuclanacaktir (Kaplan, 2007,13).

Kurt Hanks, c¢alisanlart motive eden unsurlar tizerinde yaptig
aragtirmada, yoneticilerin ve isgdrenlerin beklentilerine yonelik elde ettigi

veriler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 1: Calisanlarin isteklerine Bakis Acisi

Yéneticilerin Is
gorenlerin beklentileri Calisanlarin Gergekte
Konusunda Istekleri
Diistinciileri
1 Yeterli Ucret 5
2 Giivenlik 4
3 Terfi ve yiikselme 6
4 Etkili ¢aligma sartlart 7
5 Ise sempati duymalari 1
6 Ferah bir disiplin sistemi 10
7 Is gorenlere vefa 8
8 Basar1 sonucunda takdir gérme 2
9 Sahsi konulara olan ilgi 9
10 Gergeklesen faaliyetlere dahil olma hissi 3

Kaynak: (Hanks’ten Aktaran ikizler, 1999,114)
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Tablo 1°de goriildiigli gibi yoneticiler agisindan bakildiginda
isgorenleri motive eden unsurlarin ne oldugu bu duruma istinaden isgérenleri

motive eden unsurlarin ne kadar farkli oldugu gozlemlenmektedir.
1.3. GUDU KAVRAMININ TANIMI VE TURLERI

Motivasyon kavramina deginildiginde giidii kavramindan da
bahsedilmesi gerekmektedir. Bireylerin tatmin olmamis ihtiyaclarinin
giderilmesiyle motivasyon kavrami meydana gelir. Bu ihtiyag¢larin kokeninde
gudiler ana faktordiir. Psikolojide bireylerin tatmin olmak istedigi harekete

gecirilmis ihtiyaclara giidii denmektedir (Aktiirk,2014,6).

Gidiiler, insanin yasamina yon vermekte ve insan faktoriiniin tizerinde
olumlu — olumsuz etkilerle meydana gelen uyarilma ile olusur. insanlarda
psikolojik olarak olusan bir i¢ itilme veya dirtii olarak kendisini
gostermektedir (Sabuncuoglu,Tiiz,2013,100). Gidiiler bireyi belli bir amaca

dogru iterken, diger taraftan organizmayi da canli tutmaktadir.
1.3.1.1¢ Giidiiler

Herhangi bir 6grenme temeline dayanmayan ve bireyin temel
ihtiyaglarindan dogan, bilingsiz bir sekilde hareket etmeye yonlendiren
gudilerdir. Toplumu olusturan bireylerin ortak giidiileridir. Kalitimsal olarak
gecis saglamaktadir. I¢giidiilerin en belirgin 6zelligi, degistirilemez olmasidir.
Yani birey icgiidiilerinin neden kaynaklandigini 6grense dahi verecegi

tepkinin ayn1 kalmasidir.

Bir davranisin igten gelen(i¢giidiisel) olarak tanimlanmasi i¢in asagida
belirtilen kosullara sahip olmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu,Tiiz,2013,
101):

e Davranisin ger¢eklesmesinde fizyolojik bir sebep olmalidir.
e lggiidiisel olarak meydana gelen davranisin hayvanlar aleminde

evrensel vasfi bulunmalidir.

e Icgiidii olarak benimsenen davranis Ogrenme asamasinin

sonucunda degiskenlik gostermemelidir.
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1.3.2. Fizyolojik Giidiiler

Fizyolojik giidiiler, bireylerin hayatlarini siirdiirmelerinde 6nemli bir
yeri vardir. Fizyolojik ihtiyaglara 6rnek vermek gerekirse; yeme, i¢gme, nefes
alma, uyuma ve benzeri ihtiyaglar Ornek olabilir. Fizyolojik ihtiyaglar
toplumlar arasi farklilik gostermese de giderilmesi ve tatmin olma bigimleri

kiiltiirlere, geleneklere gore farklilik gosterebilir (Inceoglu, 2000, 127).
1.3.3. Sosyal Giidiiler

Sosyal giidiiler toplum igerisinde insanlarin tarafindan sonradan
kazanilan ve insanin toplumu olusturan diger insanlarla iletisim igerisinde
olmalarim1 saglayan giidiilerdir. Sosyal guidiiler, insanlarin basarili olmalari,
toplum igerisinde yer edinebilme, saygi ve benzeri olgular1 kapsamaktadir.
Sosyal giidiiler tipki fiziksel giidiiler gibi farklilik gosterebilir. Sosyal
gudiler, toplum tarafindan degerli olarak goriilen ve o toplumu olusturan
insanlarin  bilingli bir sekilde hareket etmelerini saglayan olgulardir
(Sabuncuoglu, Tiiz,2013,103). Yani toplumda genel kabul gormiis
davraniglar, bireyin gidiilerindeki davraniglar konusunda rol model

olmaktadir.
1.3.4. Psikolojik Giidiiler

Psikolojik giidiiler; Sosyal ve fizyolojik giidiilerin disinda kalan ve
insanin ruhsal durumundan kaynaklanan, bireyin yasamindaki hareketlerini
etkileyen gtidiilerdir (Sabuncuoglu,Tiiz,2013,103). Diger bir ifadeyle
psikolojik giidiiler, bireylerin ruhsal ve diistinsel olarak meydana gelen
ihtiyaclarindan olusmaktadir. Bu tiir giidiiler, bireylere kalitimsal olarak
aktarilabilir ya da yasami boyunca maruz kaldigi ¢evresel faktorlerin
etkileriyle olusabilmektedir. Psikolojik giidiiler, Ornegin korku, ilgisizlik,
mutluluk, tiziintii gibi olgular psikolojik giidiilerdir. Toplumlarda her bireyin
psikolojik yapilarmin degisik olmasi gibi psikolojik giidiilerde farklilik

gostermektedir.
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1.4. MOTIVASYON TEORILERI

Glinlimiizde 1isletmelerin kiiresel bazda gerceklesen rekabette
stirekliligi saglayabilmesi agisindan biinyesinde bulundurdugu tiim kaynaklari
en etkili sekilde kullanmasi ile miimkiindiir. Bu kaynaklar maddi ve manevi
olarak siniflandirildiginda sermaye ve emek en onde sirada yer almaktadir.
Sermayeden ziyade deginilmesi gereken en oOnemli kaynak emek yani
insandir. Bilim adamlar1 tarih boyunca insan kaynaginin verimini diisiiren
nedenler {izerine bircok teori gelistirmistir. Literatiirde gelistirilen bu
teorilerin, yoneticilerin iggérenlerden st seviyede verim almayi saglama

konusunda yol gosteren bir ¢esit kilavuz oldugu belirtilmektedir.

Motivasyon teorileri, literatiirde kapsam teorileri ve siire¢ teorileri

olmak tizere iki baslik halinde olusmaktadir.
1.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin merkezinde bireysel ihtiyaglar bulunmaktadir.
(Tinaz,2006,8). Toplum igerisinde bireyi neler giidiiler seklindeki soruya
cevap arayan kuramlardir.(Can, Asan Azizoglu ve Aydin, 2011, 264).
Kapsam teorileri, bireylerin i¢sel davranislari tizerinde durmaktadir. Diger bir
ifadeyle bireyin hareketlerini yonlendiren nedenleri anlamaya yonelik
teorileridir. Kapsam teorileri isletmeler i¢in de oldukca onemlidir. Orgiitsel
amaclara ulasmakta bireyin eksik yanin1 bulmak ve onu optimum verim ile
calismaya yonlendirmek, yoneticilerin en 6nemli gorevleri arasinda yer

almaktadir.

Kapsam teorileri isgorenin icgiidiisiiyle gelen ve kendisini harekete
yonlendiren faktorleri anlamaya calisir. Orgiitlerde yoneticiler, isgorenlerin
belirli bir davranisa yonlendiren faktorleri belirlerse, isgéreni daha verimli
yonetebilir ve orgiitiin hedeflerine yonelik i1sgéreni etkin calistirabilir. Bu
durumu dikkate alarak bircok arastirmacit is alaninda isgorenlerin
motivasyonunu agiklamaya yonelik bircok teori gelistirmistir (Onen,

Tiiziin,2005,31).
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Motivasyon alaninda yer alan kapsam teorileri asagida siralanmistir:
- Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi,
- F. Herzberg’in Cift Etmenler Teorisi,
- McClelland’mn Basarma Ihtiyaci Teorisi,
- Alderfer’in ERG Teorisi,
1.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi

Brendize Universitesi Psikoloji Profesorii Abraham H. Maslow
tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Teorisi giiniimiizde en fazla bilinen

motivasyon teorisi oldugu bilinmektedir.

Maslow, bireyin davranisini sekillendiren en biiyiik giiciin ihtiyaglar
oldugunu belirtmistir. Birey belirledigi ihtiyaclarini karsilamaya yonelik
davranislar sergiler ve ihtiyaglar1 giderdiginde st ihtiyaglara yonelir. Yani
bireyin kendini gelistirmeye yonelmesi, ihtiyaclar igerisinde baskin olan

ithtiyag tlirliniin yapisi tarafindan belirlendigini savunmaktir.

Maslow insanlar1 motive eden ihtiyaclari bes sinifa ayirmistir. Bu
smiflandirmay1 insanlarin hedeflerine olan etkileri ve bu ihtiya¢larin

hiyerarsik bir dizi halinde birbirini takip ettigini belirtmektedir.

Sekil 2: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Kendini
Tamamlama

Ihtiyaci

Kendini Gosterme Thtiyaci

Sosyal ihtiyaclar

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: (Kogel,2010,624)
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Sekil 2°’de gortldiigii lizere piramit seklinde olan Maslow’un

ihtiyaclar hiyerarsisi beg katmandan olugsmaktadir.

1.

3.

4.

Sozii gecen bu bes katman su sekilde aciklanabilir;

Fizyolojik ihtiyaglar: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde en alt katmanda
bulunan fizyolojik ihtiyaglar, insanlarin yasamini siirdiirebilmelerini
saglayan genel ihtiyaclardir. Daha detayli agiklamak gerekirse; su igcmek,
hava almak, uyumak ve benzeri sekilde ¢ogaltilabilir. Maslow’un

hiyerarsisinin temelini olusturur.

Giivenlik ve emniyet: Fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesinden sonra gelen
ithtiyaclardir. Bireyler endiselerini yok oldugunda, kendilerini giivende
hissederek gelisebilir. Glivenlik ve emniyet katmanma o6rnek vermek
gerekirse saglik sigortalari, emeklilik sistemleri ve benzeri sekilde

ornekler cogalabilir.

Kabul gorme ve sevgi: Fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢larindan sonra ortaya
cikan ihtiyaglardir. Bireyler geg¢misten bugiine her zaman toplumun
igerisinde yer edinme ve sosyal yasam olarak arkadas edinme miicadelesi
icerisinde olmuslardir. Bu ihtiyaglara 6rnek vermek gerekirse; arkadas

edinme, sevgi, bir gruba dahil olma istegi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Kendini  gelistirme ve o0z saygi: Kendini gelistirme ve 0z saygi,
hiyerarsinin diger ihtiyaglarinin gergeklesmesiyle ortaya c¢ikan ihtiyag
tirtidiir. Birey, diger ihtiyaglarinin tamamlanmasiyla toplumda daha 1yi
bir mevkii ve saygi i¢in kendini gelistirme ihtiyact duymaktadir. Bu
ihtiyacin karsilanmas1 giiven ve kendine olan saygmin artmasin

saglayarak motive eden bir gii¢ haline dontisecektir.

1.4.1.2. F. Herzberg’in Cift Etmenler Teorisi

Herzberg c¢ift etmenler teorisi maslow’un ihtiyaclar hiyerasisi

teorisinden sonra en ¢ok bilinen teoridir. Cift etmenler teorisi genellikle is ile

23



iligkili kavramlar tizerinde durmaktadir. Herzberg is ile ilgili etkenlerin,
bireylerdeki is tatmini ve verimliligi pozitif olarak etkileyen yonleri oldugunu

belirtmistir.

Herzberg teorisinde iggorenlerin deger zincirleri i¢inde yer alan ¢alisma
ortamindan beklentilerinin neler oldugu ve isgoérenleri nasil daha ¢ok ise
motive edilebilecegini, olusturulmus olan ¢alisma sartlarinin hangisi isgoreni
memnun edip etmedigi ve verilen goreve karsi olusan isteksizligin

nedenlerini tespit etmeyi amaclamistir. (Sabuncuoglu ,Tiiz,2013,110-111).

Psikolog Herzberg bu yonde bir¢cok ¢alismalar gerceklestirmis ve bu
calismalarda bireylere sorular yonlendirmistir. Yo6neltmis oldugu sorular ile
caliganlarda hangi faktorlerin motive ettigini hangilerinin motivasyonu
distirdtigiinii tespit etmeye ¢alismistir. Bu durumda “motive eden faktorler”
ve “motive etmeyen faktorler” seklinde olusan basliklar Cift Faktor Teorisini
olusturmustur. Herzberg motive yani tatmin eden faktorleri “giidiileyici
faktorler”, tatminsizlige sebep olan faktorleri “Hijyen — Durum koruyucu

faktorler” olarak belirtmistir.
Herzberg’e gore giidiileyici faktorler su siralanmistir:

e Basar,

e Takdir gérme,

o Ilerleme, terfiler,
e Anlamli is,

e Gelisme,

e Sorumluluk diye siralanabilir (Yal¢in,1991,210).

Yukarida siralanmis olan giidiileyici faktorler isgdrenlerin tatmin
olmasini saglayan etkenlerdir. Basarili olma ve takdir gérmenin mutlulugu;
terfiler, anlaml i, gelisme ve sorumlulugun verdigi 6zgiiven, isgbrenin

doyuma ulagsmasini saglamaktadir.
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Orgiitlerde olusan baz1 eksiklikler, isgérenlerin motivasyonunu
etkileyerek tatminsizlige neden olmaktadir. Herzberg bu eksiklikleri Hijyen

faktorleri olarak nitelendirmistir.

Herzberg’e gore hijyen faktorler su sekilde siralanmistir:

o Is garantisi

. Ucret

o Statii

. Calisma sartlar1

. Bireyler arasi iliskiler
° Denetim sekli

° Isletme stratejisi

. Bireysel Yasant1 (Yal¢in,1991,210).

Herzberg yukarida siralanmis maddelerin eksikligi ya da orgiitlerde
tam uygulanmamasi isgorenlerin motivasyonunu olumsuz  yonde
etkileyecegini savunmaktadir.  Ornegin bir isgérenin is giivencesinin
olmamast ya da calisma kosullarindaki herhangi bir eksiklik, isgoren

motivasyonunun diismesine neden olacaktir.
1.4.1.3. McClelland’in Basarma Ihtiyaclar1 Teorisi

Kapsam teorileri alaninda gelistirilen diger bir motivasyon teorisi de
Psikolog McClelland’a aittir.  McClelland, bireylerin  ihtiyag¢larinin
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsindeki gibi belli bir siralamada olmadigini
savunmustur. Basarma ihtiyaglar1 teorisine gore, ihtiyaglar 6grenilir ve dnem

siras1 bireyden bireye farklilik gosterebilir.
McClelland gore ihtiyaglar ti¢c gruba ayrilir:

o Basarma ihtiyaci,
o Gig ihtiyaci,
o Baglilik ihtiyaci.
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1. Basarma ihtiyact: Mclelland’a gore isgorenler calistiklar1 alanlarda
basarili ve en iyisi olma, milkemmele ulasma istek ve duygularmin altinda
basar1 ihtiyaci yer almaktadir (Eren,2013,557). Giliniimiizde basarili olmak,
toplumsal olarak insani motive eden en Onemli faktorlerin basinda yer
almaktadir. Orgiit igerisindeki herhangi bir sorunun iistesinden basariyla
gelen bir isgoren, hissettigi basarili olma haz ile kendini gelistirmeye dogru
itecek giicii saglamis olacaktir. Sonug olarak basarma ihtiyact hem orgiitler

icin hem de bireyler i¢in 6nemli bir kavramdir.

2. @Gig ihtiyaci : Bireylerin toplumda kendilerine yer edindikleri ¢evrede
ozellikle diger insanlarla iliskilerinde, tiim etki araglarini biinyesinde
bulundurma ve bu sekilde c¢evresinde iistiin olma istegini ifade etmektedir

(Simsek vd.,2014, 157).

3. Baglilik Thtiyaci: Toplumu olusturan bireyler yalniz ve diger bireylere
paylasimda bulunmadan yasayamaz. Baglhlik ihtiyaci, bireylerin arkadas
bulma istegi, diger bireyler tarafindan sevilme, kaynagsma veya bir grupta,

cevrede kabul gérme seklinde 6rnek verilebilecek ihtiyaglardir.

Sonug¢ olarak McClelland orgiit igerisinde basari, giic ve iletigim
ihtiyaclarinin orgiit icerisinde karsilanmasiyla isgorenden optimum verimin
saglanabilecegini savunmaktadir. Bu hususta yoneticilere onemli gorevler
diismektedir. Yoneticiler c¢alisanlar1 yetenek, beceri ve bilgilerine gore
yonlendirmelidir. Bir isgorenin bagaramayacagi bir sorumlulugun altinda
olmasi, isgdrenin motivasyonunu yitirmesine neden olacaktir. Bu baglamda
isgorenin basarabilecegi islerde sorumlu olmasini saglayarak motivasyonu
yiiksek diizeyde kalmasini saglayabilir ve orgiitiin amaglari dogrultusunda

verim alabilir.

1.4.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Amerikalt bir psikolog olan Clayton Paul Alderfer’in gelistirmis

oldugu ERG teorisi, Maslow’un teorisinin ¢aligma yasamina uyarlanmis
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halidir. Maslow’un yapmis oldugu gibi ERG teorisinde de ihtiyaclar
simiflandirmaya tabii tutulmustur. Ancak ERG teorisi ihtiyaclar hiyerarsisi
gibi bir siralamayr savunmamaktadir. Ihtiyaclar bireyden bireye farklilik
gosterebilir. Alderfer, Ihtiyaclar hiyerarsisindeki bes ihtiyac indirgeyerek iic
gruba ayirmistir.

Alderfer’in ERG teorisini ingilizce olarak ihtiyaglarin bas harfleriyle
olusan ERG seklinde adlandirmistir. ERG teorisi ihtiyaglari; Varolus
(Existence), Iliski kurma (Relatedness), Gelisme (Growth) seklinde

gruplandirilmstir.

1. Varolus (Existence) : Varolus ihtiyaglar1 glivenlik, fizyolojik
ve c¢esitli malzeme ihtiyag tiirlerini kapsamaktadir. Giivenlik gereksinimleri
agirliklt olarak; korku, kaygi, tehdit, tehlike, gerginlik ve bunun gibi benzer
kavramlar1 6nlemeye yonelik olan ihtiyaglardir. Fizyolojik ihtiyaclar uyku,
egzersiz ya da yasamlarmi daha konforlu bir hale getirecek eglence gibi
ithtiyaglardir. Malzeme ihtiyaglari, bireyin yasami i¢in gerekli olan yiyecek,
kiyafet ve iceceklerden olusmaktadir (Yang, Hwang ve Chen, 2011, 7887).

2. Iliski Kurma: iliski kurma ihtiyaci bireyin orgiit igerisinde ya
da orgiit dist zamanlarda diger bireylerle arkadas olma, zaman gecirme ve

kendini kabul ettirme ihtiyaci ve benzeri sekilde 6rnekler arttirilabilir.
3. Gelisme: Bireyin bilgi ve yeteneklerini gelistirme ihtiyacidir.

Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi ve Alderfer ERG teorisi birgok
yonden benzerlik gostermektedir. Bu baglamda asagida sunulan sekil 3’°de iki

teorinin arasindaki iligki gosterilmektedir.
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Sekil 3: Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki Iliski

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini Gelistirme -
Gelisme
0z - saygi
iliski Kurma
Giivenlik
Varolus
Fizyolojik
Temel Gereksinimler Dissal Motivasyon

Kaynak : (Johns, Saks’tan aktaran Ozer, Topaloglu, 9)

Sekil 3°de gorildigi tizere Alderfer’in ERG teorisi, Maslow’ un
gelistirmis oldugu ihtiyaclar hiyerarsisini bir nevi ana baslik haline getirerek

gruplandirmistir.

Alderfer bireyin belirli diizeydeki ihtiyacini karsilamadigi durumda alt
seviyede bulunan ihtiyacina geri donecegini savunmaktadir. Alderfer,
Maslow’un ortaya attigi doyum — ilerleme kavramina hiisran — gerileme
kavramint eklemistir. Maslow bireyin doyuma ulagsmasindan sonra {ist bir
seviyeye gecis yapar fikrini savunmustur. Alderfer ise doyumsuzluk
sonucunda meydana gelen {izlintiiyle bireyin gerileme yasayacagini
belirtmistir. Bir ornek ile agiklamak gerekirse; bireyin yasaminda gelisme
ihtiyacini karsilayamamasi sonucunda hiisrana ugrar ve buna bagl olarak ait
olma (iliski) ihtiyacinda bir artis meydana gelir. Ait olma ihtiyacinin
karsilanmas1 durumunda ise kiside tekrar gelisme diirtiisii harekete geger

(Tittinct ve Kigiikusta, 2010,12).
1.4.2. Siirec Teorileri

Stire¢ teorileri isgorenlerin hangi amagla ve nasil motive edilmesi
gerektigi seklinde olusan sorulara cevap aranmasiyla ortaya ¢ikmistir. Diger
bir ifadeyle: “Bireyin diirtiileri sonucunda meydana gelen davranisi tekrar
etmesi ya da tekrar etmemesi nasil miimkiindiir?” sorusuna cevap

aranmasidir. Siire¢ teorisi bireylerin ihtiyaglarindan hari¢c motive eden baska
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unsurlarm oldugunu savunmaktadir. (Onen,Tiiziin,2005:50). Tanimdan da
anlasildigr tizere kapsam teorilerinin aksine siire¢ teorileri, kisinin i¢
ihtiyaclarindan c¢ok yasadigi siirecte motive eden unsurlarin {izerinde
durmaktadir. Siire¢ teorilerinde 6nemli olan bireyi motive eden dissal

faktorlerdir.
Motivasyon alaninda gelistirilmis siire¢ teorileri asagida sunulmustur:

- Beklenti Teorileri,

- Skinner Gii¢lendirme / Pekistirme Teorisi,
- Esitlik Teorisi,

- Amag Teorisi seklindedir.

1.4.2.1. Beklenti Teorileri

Stire¢ teorileri kapsaminda 6nemli bir yeri olan beklenti teorileri,
bireyin ger¢eklestirdigi ya da gerceklestirecegi bir eylemden sonra cikacak

sonucuna yonelik olusacak etki tizerinde durmaktadir.

Beklenti teorileri 2 gruba ayrilir. Bunlar, Vroom’un gelistirdigi

beklentiler teorisi ve Lawler-Porter gelistirdigi model teorisidir.
1.4.2.1.1. Vroom Beklentiler Teorisi

Victor Vroom’un gelistirmis oldugu beklentiler teorisi siire¢ teorileri
arasinda ve motivasyon teorileri literatiirinde 6énemli bir yeri vardir. Beklenti
teorisi, motivasyona ¢ok daha kapsamli ve gercek¢i bir yaklagim
sergilemektedir. Her ne kadar daha karmasik bir motivasyon teorisi olsa da,
calisanlarin sagduyu psikolojisine dayanmakta ve davranislarinin istenen
sonuglarin elde edilmesine neden olabilecegi beklentisi oldugunda hareket
etmeleri i¢in motive olacaklarini belirtmektedir (Parijat ve Bagga, 2004, 3).
Bireyler gerceklestirecegi davranisin sonunda herhangi bir 6diile ya da
diledigi bir sonucun olup olmamasina odaklanir. Eger birey gerceklestirecegi
isin sonucunda beklentilerini karsilayan herhangi bir kavram yok ise bireyi

itecek motivasyon giictiniin olusmasi da beklenemez.
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Viktor Vroom’a teorisine gore bir isgdrenin sorumlulugundaki is i¢in
caba sarf etmesi iki degiskene baglidir. 1. Valens (bireyin odiilii
bekleme/arzulama derecesi) 2. Bekleyis. Bu nedenle ; Motivasyon = Valens x
Bekleyis olarak agiklanabilir. Vroom’un modeline gore iic ana kavram

bulunmaktadir: Valens, bekleyis ve aragsallik. (Kogel,2010,632).

Vroom’un valens kavrami, bireyin herhangi bir isinde meydana gelen
hareketinden gelisecek sonuglarma karsi sergiledigi pozitif ve negatif bir
degeri agiklamaktadir. Amaca yonelik bir ilgisizlik varsa valens degeri
sifirdir.  Valens, bir amacin  beklenen degeri ile ilgili bir
kavramdir(Onaran,1981,72-73). Valens bir bireyin gosterdigi cabalar
sonucunda elde edecegi kavrami isteme ya da arzulama siddetini belirtir.
Bireyler farkli karakterde ve yapidadir. Bu yiizden her bireyde olusacak
arzulama derecesi farklilik gosterebilir. Bazi bireyler i¢in olduk¢a cezbedici
bir 6diil diger bir birey icin bir anlam ifade etmeyebilir. Bu durumda bir ise
kars1 olan isteksizlikte valens degeri negatif bir degerde olacaktir. Valens
degerinin pozitif diizeyde olmasi i¢in, bireyin elde edecegi odiile ihtiyag

duymasi beklenmektedir.

Vroom’un modeline gore ikinci temel olgu bekleyistir. Bekleyis tanim
olarak bireyin kavradigi bir tiir olasilig1 ifade etmektedir. Birey bu olasiligi
gosterilen bir ¢cabanin sonucunda 6diil ile ddiillendirecegi seklinde yorumlar.
Gelistirilmis olan modele gore birey bir ¢abanin sonucunda odil ile
odiillendirilecegine inaniyorsa bu odiilii elde etmek icin daha fazla ¢aba
gostermesi beklenir.(...). Modelin diger ve sonuncu kavrami ise arag¢salliktir.
Birey gosterdigi bir performans sayesinde ddiillendirilebilir ve bu 6diil birinci
derece sonug olarak degerlendirilmelidir. Bu duruma 6rnek vermek gerekirse,
isgorenin gosterdigi performans sayesinde maas1 yiikseltilebilir. Birinci
derece sonug aslinda ikinci derece sonucu elde etmek i¢in gereken bir aractir.
Yukarida bahsedilen 6rnekte oldugu gibi kisinin dncelikle maasinda meydana
gelen iyilesme daha sonraki basarilarinda yiiksek bir statii elde etmek,
cevrede benimsenmek ve taninmak, kisinin ailesini daha refah ortaminda

gecinmesini saglamak i¢in bir aragtir. Aragsallik, birinci derece sonuglarin
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ikinci derece sonuglara ulastirabilme konusunda kisinin sahip oldugu
siibjektif ihtimal olarak nitelendirilir. Aragsallik farkli asamalar arasindaki
baglantiya, bekleyis ise ¢aba ile birinci derece sonuglar arasindaki baglantiy1

gostermektedir (Kogel, 2010,633).
Sekil 4: Vroom Motivasyon Siireci

Valens

Gayret Performans i
N N 1.Derece BN 2.Derece N Tatmin olma

sonug sonug

Kaynak: (Oztiirk,2003, 290)

Sekil 4’de goriildigt gibi bireyler bir sonuca ulasmak i¢in gayret ve
performans sergilerler. Bu siirecin sonunda 1. Diizey sonug ortaya ¢ikar. Bu
sonu¢ bireyin gosterdigi caba sonucunda ortaya g¢ikan odiildiir. 2. Diizey
sonug ise 1. Diizey sonuca bagli olarak gelisen bir kavramdir. Bu sonug¢lardan

sonra birey tatmin olma derecesini belirler.
1.4.2.1.2. Lawler ve Porter’in beklenti teorisi

Lawler ve Porter’in gelistirmis oldugu siire¢ teorisinin temelini
Vroom’un ortaya ¢ikarttig1 beklenti teorisi olusturmaktadir. Lawler ve porter
gergeklestirdigi bazi degisikliklerle, Vroom’un beklenti teorisinin gelismesine

katki saglamiglardir.

Teoriye gore isgorenlere Orgiit icerisinde verilen gorev ve
sorumluluklara kars1 gosterdikleri cabanin diizeyini belirleyen iki faktor

bulunmaktadir(Giinbay1,2000, 40) :

Orgiitlerde 6diillerin isgorenlerin var olma, kendilerini gelistirme, giivenlik
gibi ihtiyaglarinin giderilmesine bagli olarak degeri,
Odiillerin isgorenlerin gosterdigi ¢abanin sonucunda 6diile ulasma hirs1 diger

ifadeyle hirs yaratacak ¢aba sonucunda 6diil diizeni konusunda beklentileri.

Lawler ve Porter’in beklenti teorisi yukarida verilen maddelerde

incelendiginde, giiniimiizde orgiit igerisinde yer alan isgorenlerin gosterdigi
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cabanm sonucunda bekledigi 6diil kavramimi genelleyerek sunmustur. Odiil
kavrami isgbreni motive eden ve performansini belirleyen materyallerin
icerisinde onemli bir yere sahiptir. Ornegin, isgdrenin basar1 esigini
belirleyen olgular; 6rgiit igerisinde var olabilmesi, gosterdigi performansin
sonunda kendini gerceklestirmesidir. Diger bir unsur ise; isgbérenin gosterdigi

caba sonucunda elde edecegi iicret artis1 ve benzeri 6diillerdir.

Asagida bulunan sekil Porter ve Lawler’in motivasyon modelini

gostermektedir.

Sekil 5: Porter ve Lawler motivasyon modeli

= < < < < £
i 4 01

Od'ulii.n Yetenek Algilanan Esit 9’
Degeri i Odiiller
ve Ozellikler
A
7a P N

Birincil Odiil

Doyum
| AL g il
V% Caba < Perfomans
A A EX
ikincil
Odiil
5

Rol Algilar

E

Algilanan Caba

— Odiil Olasilig1

Kaynak: (Mullins,2010,272)

Lawler ve Porter modeli, motivasyon giiclinlin 6tesinde yer alir ve
performansi bir biitin olarak degerlendirmektedir. Harcanan c¢abanin
(Motivasyon  kuvveti) dogrudan  performansa neden  olmadigini

belirtmektedirler. Bireysel yetenek ve 6zellikleri, kisinin rol algilamalar
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performansa aracilik etmektedir. Onlar odiilleri performansa miidahale eden
bir degisken olarak tanitmaktadirlar.  Porter ve Lawler, motivasyon,
memnuniyet ve performansi ayr1 degiskenler olarak goriirler ve aralarinda

karmasgik olan iliskiyi agiklamaya ¢alismislardir (Mullins, 271, 2010).
1.4.2.2. Skinner Giiclendirme / Pekistirme Kurami

B.F. Skinner’in gelistirmis oldugu ilkeleri kullanan pekistirme kurami,
insanlarin ¢evresel pekistiriciler ile nasil gilidiillendigini aciklamaktir.
Kuramin temelinde dissal odiillerin davranisa uygulanmasi yer almaktadir.
(Aktaran Basaran, 2008: 110). Skinner kuraminda, bireylerin memnuniyet
duydugu davraniglar1 yineleyerek aliskanlik haline geldigini, yaptig1
davranigin sonunda arzulamadigi ya da memnun olmadigr bir sonug ortaya

cikarsa, o davranisi tekrarlamayacagini belirtmektedir.

Bu kuram giintimiizde orgiitlerde olduk¢a yaygin uygulanmaktadir.
Ornegin bir isgorenin basariyla sonuglanan hareketinin 6diillendirilmest,
isgoreni basartya yoneltecektir. Orgiitlerde 6zellikle yonetim tarafindan
istenmeyen bir davranisin tekrarlanmasmi oOnlemek ve giiglenmemesini
saglamak amaciyla cezalandirilma sisteminin uygulanmasinin énemli bir yeri
vardir. Pekistirme kuramini yoneticiler asagida sunulan tekniklerle

uygulayabilir:

1. Pozitif Pekistirme: Pozitif pekistirme, isgérenden beklenen davranisin
gergeklesmesi sonucunda geri bildirim yapilmasini ya da bir g¢esit odiil
verilmesini savunur. Eger isgorenden beklenen davranis gelmez ise her
hangi bir geribildirimde bulunulmaz. Ornegin bir banka da hizmet eden
gise gorevlisinin gelen talepler dogrultusunda kisa stirede miisteri
memnuniyeti saglamasi ile birlikte daha fazla verimlilik i¢in sube miidiirii
tarafindan takdir edilerek cesaretlendirilebilir. Eger aksi olursa herhangi
bir davranis sergilenmez. Boylelikle gise gorevlisi takdir alabilmek icin

tiim ¢abasin1 verimli sekilde kullanmaya yonelir.

2. Negatif Pekistirme: Is gorenden beklenen davranisin gelmesi ile

beklenmeyen durumlarin ortaya c¢ikmamasi i¢in isgdrenin olumsuz
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durumlarla bas edebilmesini ve istenmeyen davraniglardan isgoreni
uzaklastirmay1 kapsar. Ornegin bir uzman damigmanin siiresi gegmekte
olan projeyi daha fazla gecikmeler yasanmadan hizli bir sekilde

sonug¢landirmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir.

Ortadan Kaldirma: Pozitif pekistirme segceneginin isgorene sunulmayarak
istenmeyen davranisin ortadan kaldirilmasi yontemini icerir. Ornegin
stirekli bir sekilde isi ciddiye almayan bir isgorenin bu davranigini sebep
gostererek diger isgérenlerden daha az diizeyde maas artigi alacagini
belirtmek, istenmeyen davranislar1 ortadan kaldiracak bir gilic haline

doniistiirdr.

Cezalandirma: Bir orgiitte istenmeyen ve kabul edilmeyen bir davranisin
gerceklesmesiyle istenmeyen sonucunun meydana gelmesini engellemek
amaciyla kabul edilmeyen davranislarin ortadan kaldirilmasina yonelik bir
yaklasimdir. Ornegin bir orgiitte bulunan isgdrenin mesai saatlerini
umursamayarak davranmasi sonucunda verilecek yazili bir uyar1 bu tiir

olumsuz davranislar1 engellemeyi saglayacaktir (Onen, Tiiziin,2005:62).

Orgiitlerde bu kurami uygulamak isteyen yoneticilerin dikkat etmesi

gereken hususlar vardir:

Orgiit agisindan istenilen ya da istenmeyen davramslar net bir sekilde
belirlenmelidir.

Belirlenen bu davranislar yonetim tarafindan personele bildirilmelidir.
Personelde motivasyonu saglayacak olan odillendirme siklikla
kullanilmalidir.

Personel tarafindan gerceklesen davranigsa tepki hemen verilmelidir.
Ciinkii olusacak olan uzun bir siirenin ardindan davranislar tizerindeki etki

azalabilir. (Kogel,2010,632).

1.4.2.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisinde, bireylerin sagladigi

basarmin sonucunda elde ettigi 6diili diger bireylere verilen ddiillerle stirekli

olarak karsilastirdigin1 ve ayni seviyede basariy1 saglayan kisilere verilen
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odiillerle ne kadar esit oldugunu belirlemeye calistigin1 savunmustur (Eren,
2004, 543). Is gorenin basarist ve yaptig1 isten tatmin olmasi, c¢alistigi

orgiitteki esitlik kavramina verilen 6neme baghdir.

Orgiit igerisindeki isgorenler bircok degiskeni kiyaslayabilir. Ornegin;
is konusundaki deneyimini, almis oldugu egitimi ya da verilen sorumlulugun
karsisindaki yetenegini, elde edecegi iicret, terfii, statii gibi kavramlarla
mukayese edebilirler. Bu durumda 6rgiit yonetiminin sorumlulugu, isgérenin
ozellikleri(girdi) ile elde edilecegi sonuglarin(¢ikti) arasindaki oranin esit ya

da cok az bir fark olmasin1 saglamaktir.

Orgiitteki bir isgéren sonuglarina girdilerini oranlayarak elde ettigi
sonucu, ayni Orgiit igerisinde ayni kosullara sahip diger bir isgéren ile
kiyaslamasiyla esit olmadigini hissettiginde is ortaminda esitsizlik ortaya
cikmaktadir. Esitsizlik kavrami asagida sunuldugu gibi formiile edilebilir

(Kogel,2010,636):

Isgorenin elde ettigi sonuclar Digerlerinin elde ettigi sonuclar

Is gorenin gosterdigi caba Digerlerinin gosterdigi ¢aba

Isgorenin elde ettigi sonuclar > Digerlerinin elde ettigi sonuglar

Isgorenin gosterdigi ¢aba Digerlerinin gosterdigi ¢aba

Isletmelerde esitsizlik durumunun olusmasi isgorenler arasinda
huzursuzluga neden olacaktir. Is gorenin esitsizligi hissetmesiyle
motivasyonu diisecek, buna bagli olarak esitsizligi ortadan kaldirmaya
yonelik hareketler sergileyecektir. Dolasiyla basarisizligin meydana gelmesi
olasidir. Bu yiizden isletme yonetimi esitlik kavramina deger vermelidir.
Ornegin esitlik ilkesini uygulayan bir orgiitte verilen sorumlulugu basar ile
sonuglandiran isgorenin odiillendirilmesi, diger isgorenleri de hirslandiracak

ve basariya yonelmis bir hale getirecektir.
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Esitlik Teorisi genel olarak Lawyer - Porter modeliyle benzerlik
gostermektedir. Bir bakima esitlik teorisi aslinda Lawyer — Porter teorisinin
iginde yer almaktadir. Ciinkii performans ile karsilastirilan esit 6diil, i¢sel —
dissal 6diil ve tatmin olma arasinda baglant1 aslinda esitlik teorisinin vermek
istedigi ile hemen hemen aymdir. Esitlik teorisi kisaca bu iligkileri
motivasyonun ana unsuru olarak goérmiis ve motivasyonu onlarin {izerine

oturtmustur (Kogel,2010, 637).
1.4.2.4. Amag Teorisi

Amag teorisi (goal setting theory) 1968 yilinda Amerikali bir psikolog
olan Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Amag teorisine goére; Orgiit
icerisindeki isgorenlerin motivasyonu, hedefledikleri amacin biiyiikliigiine
gore degiskenlik gostermesidir. Is goren zor bir hedefte ¢cok daha motive
calisirken, diisiik nitelikteki bir hedef i¢in daha az bir motivasyonla davranis
gostermesidir. Ancak belirtmek gerekir ki hedeflerin biiyiik olmas1 her zaman
isgoreni motive etmeyebilir. Clinkii hedeflerin bas edilemeyecek kadar biiyiik
Ol¢iide olmasi iggorenin performansini olumsuz yonde etkileyen bir unsur

olabilir.

Amaclarin  bir organizasyonda, yonetim ¢aligmalarinda, isci
davraniglar1 tizerinde her zaman bir etkiye sahiptir. Glinimiizde her modern
orgiit, gerceklesen bir operasyonda bir takim hedef belirleme sekillerine
sahiptir. Hedef belirlemedeki sekillere 6rnek vermek gerekirse, amaclara gore
yonetim (MBO), yiiksek performansli is uygulamalar1 (HPWPs), yonetim
bilgi sistemi (MIS), kiyaslama, esneme hedefleri, bunlarin yan1 sira; sistem
diistincesi ve stratejik planlama 6zel gelismeleri kapsayan amacg belirleme

programlaridir (Lunenburg,2011,1).

Amag teorisinde Onemli olan isgéren — Orgiit arasindaki amag
birliginin saglanmasidir. Diger bir ifadeyle, isgorenin hedeflerini 6rgiitiin
ulagsmay1 planladig1 hedeflere yonlendirilmesidir. Sonug¢ olarak, ayn1 hedefe
yonelik yiliksek motivasyonla yapilan ¢alisma, Orgiitiin yonetim olarak

belirledigi hedeflere daha ¢ok yakinlastiracaktir.
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Orgiit yonetimi ve yoneticileri kendi isgorenlerini taniyarak bir kuram
belirlemesi is goren motivasyonu agisindan etkili olabilir. Kapsam ve siire¢
teorileri incelendiginde Skinner Gii¢lendirme / Pekistirme Kurami oldukga 6n
plana ¢ikmaktadir. Bir orgiitte yonetim ve yoneticiler tarafindan Skinner
Gi¢lendirme / Pekistirme kuraminin benimsenmesi bir is gérenden beklenen
fayday1 saglama noktasinda katkis1 olacagi distiniilmektedir. Ciinkii pozitif
pekistirme yontemiyle istenilen davranigin tekrarlanmasimin saglanmasi,
ortadan kaldirma ve cezalandirmayla ile istenilmeyen davranigin
engellenmesi oldukga etkili bir yontem olarak goriilmektedir. Ayrica hem is
goren motivasyonu agisindan hem de orgiitiin amaglarina ulasmasi acisindan
amag teorisi ve her is gorenin esit seviyede bulundugunu savunan esitlik
teorisinin de her orgiitiin benimsemesi gereken temel kuramlarin arasinda yer

almalidir.

1.5. CALISANLARIN MOTIVASYONU ETKILEYEN
FAKTORLER

Glniimiizde isletmelerdeki sik orgiitsel degisiklik ve ¢esitlilik,
kiiresellesme gibi baskiya neden olan faktorlerde bir¢ok artis vardir. Her
orgiitte bulunan insan kaynaklar1 birimi bu artisin tistesinden gelebilmek icin
onemli bir sorumluluk duygusuyla basariya ulasmay1 hedeflemektedir. insan
kaynaklart verimli bir orgiit yaratmakta onemli bir rolii vardir ve ayrica
yetenek edinme, egitim ve gelisme, lcret, performans yonetimi ve en
onemlisi olan motivasyonun gelisimi strateji belirlemeyi kolaylastirmaktadir.
Is gorenlerden en iyi ¢iktiyr ve kaliteli performansi saglayabilmek oldukca
gerekli oldugu icin motivasyona 06zel bir onem verilir (Gupta ve

Subramanian,2014, 59).

Isletmelerdeki yonetimin en onemli amaglarindan biri, nitelikleri
bakimindan degisken bir yapida olan insan giiciinden en {ist verimi
saglamaktadir. Orgiit icerisindeki isgorenlerin verimini yiikselten ve diisiiren
bir¢ok unsur bulunmaktadir. Yoneticinin iggéren agisindan motivasyonunu

dustirecek unsurlar1 tespit ederek bu unsurlar1 ortadan kaldirmasi
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gerekmektedir. Beklentileri karsilanmasi, isgérenin doyum noktasina

ulagmasi ve verimliliginin artmas1 miimkiin olabilir.

Sekil 6: Motivasyon akisi

Kariyer’in Baslangic1 Kariyer Ortast Kariyer Sonlar1
(20-40 yas) (41-54 yas) (55 yas ve tizeri)
e Para e  Finansal e  Bagan
e  Egitim tegvikler e  Taninma
oI5 giivenligi e  Bagsarl e  Sosyal
e Tanmma e  Terfii

Firsatlar
o Takdir —) o Takdir —)

e s Tatmini
e s rotasyonu e Doyum
e (Calisma

kosullar1

e Doyum

Kaynak: (Sekhar vd.,2013,479)

Sekil 6’da kariyerin farkli asamalarinda nasil motive calisilacagi ve
motivasyon boyutu insan varliginin kariyer yasaminda farkli asamalarinda
bireysel performansi1 arttirmakta nasil bir hayati rol oynadigmi
aciklamaktadir. Diinya capinda gelismis ve gelismekte olan iilkelerdeki
insanlar, yaglanma olgusuyla kendi kariyerlerinin son agamasinda, ¢aligma
piyasasinda katilimlar1 disiiktiir. Kariyer yasaminin erken ve orta asamasinda
ise para, hedef belirleme i¢in Onemlidir, ¢linkii bu tiir tesvikler sunmak,
herhangi bir tesvik sunulmamasindan daha cok kisiyi belirli bir hedef
seviyesini karsilamak i¢in ¢abayr arttirmasini ve daha fazla istekli olmasini
saglayacaktir (Sekhar vd.,2013,487). Bu durumda da gorildiigi gibi

motivasyonu etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir.

Motivasyon iizerinde etki yaratan tiim araglari genel olarak ii¢ ana

baslik altinda toplayabiliriz:

e Ekonomik araglar
e Sosyo - Pskolojik araglar,

e Orgiitsel ve yonetsel araglar.
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1.5.1. Ekonomik Araclar

Toplumlar1 olusturan bireyler i¢in is yasami birgok beklentileri
karsilamak adina olduk¢a 6nemlidir. Bu beklentilerin icerisinde en énem arz
eden stiphesiz ki ekonomik kavramlardir. Ciinkii bireylerin saglikli bir yagsam
stirdlirebilmesi ve barinma, gida v.b temel ihtiyaglarini giderebilmek ig¢in

ekonomik degerlere ihtiya¢ duymaktadir.

Isletmeler agisindan bakildiginda ekonomik araclar olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Orgiitsel olarak belirlenen hedefe ulasmak i¢in en 6nemli kaynak
olan isgorenlerin ekonomik ihtiyaglariin karsilanmasi, isgérenin motive
olmasma destek olarak isgorenin verimliligini list seviyelerde tutmasina

yardimci olacaktir.

Bu calismada motivasyonu etkileyen ekonomik araclari asagida

belirtilen basliklar altinda inceleyecegiz:

e Ucret
e Primli licret

e Kara katilma

e Ekonomik Odiiller
1.5.1.1. Ucret

Bir orgiitte calisanlarin motivasyonu i¢in temel ekonomik arac,
performans diizeyine bakilmaksizin sabit miktarda 6denen temel ticrettir
(Borowski ve Daya,2014,666). Bireylerin gostermis oldugu caba karsiliginda
yasamini siirdiirebilecek ve ileriye doniik kaygilarini azaltacak sabit bir {icret

yapisinin orgiitlerde bulunmasi esastir.

Giniimiizde 6zellikle bireyler arasinda para kavraminin yeri giderek
artmaktadir. Toplum icerisinde 6nemli bir statiiye sahip olabilmek, ¢evreden
ist seviyelerde saygi gormek gibi sebeplerden dolayr degerini korumaktadir.
Bu sebeplere bagli olarak ticret kavraminda o6rgiit — isgoren iliskisi a¢isindan
bir dongii s6z konusudur. Ciinkii Orgiitler i¢in {cret, isgorenlerin

motivasyonunu arttirma konusunda 6nemli bir aractir. Is gérenin gdstermis
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oldugu performans karsinda aldigi ticret ile yukarida bahsedilen sosyal
niteliklere sahip olmasi isgérenin motivasyonunu arttiracaktir. Bu artig
calisanin  verimini arttirarak Orgiitin  hedeflerine yonelik performans
sergilemesine neden olacaktir. Ayrica bu durum isgorenin Orgiite olan

bagliliginda bir artisa sebep olabilir.

Ucret, isgorenin orgiit icerisinde ¢alismasmin karsilig1 olarak aldig
odiildiir (Seving,2015,957). Emek s6z konusu oldugunda her isgéren verdigi
hizmetin bedelini almak ister. Bu yiizden iicret konusunda yonetimin ayni is
kolunda esit iicret ilkesini benimsemesi gerekmektedir. Ornegin, orgiit
icerisinde ayni pozisyonda calisan iki isgdrenden birinin diistik ticret almasi

motivasyonu olumsuz yonde etkileyecektir.

Diinyanin her yerinde insanlar arasinda iicretin saglamis oldugu
nitelikler benzerlik gostermektedir. Ozellikle yiiksek maas ile ¢alisan bir
birey, topluluk icerisinde dikkat ¢eken bir konuma sahip olmaktadir. Bu
durum aslinda ticret kavraminmi sadece ekonomik bir motive eden arag

olmadigini ayn1 zamanda psiko-sosyal bir ara¢ oldugunu da gostermektedir.

Literatiire bakildiginda {icretin  motivasyon {izerindeki etkisi
goriilmektedir. Ancak ticret, isgoreni tek basina motive eden unsur degildir.
Ornegin is yasaminda iizerine yiiklenen asir1 sorumluluk ya da is ortamindaki
huzursuzluga ragmen yliksek maas alan bir calisan, tim olumsuzluklar goz

oniine alindiginda elde ettigi maas ile motive olmasi beklenemez.
1.5.1.2.Primli iicret

Is gorenlerin yaptiklari isin karsiliginda aldiklar sabit iicretin disinda
verim ve performanslarina bagl olarak 6zendirici bir gii¢ olarak verilen ek
kazanca prim denir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013,121). Her hizmet ya da iretim
isletmesi amaglarina uygun sekilde aylik ya da yillik hedefler belirlemektedir.
Yoneticiler bu hedeflere ulasmak ve belirlenen hedeflerin {izerine ¢ikmak i¢in
isgorenlere gostermis oldugu performansa gore primli {icret sistemi

uygulamaktadir. Kendisine belirlenen iiretim ya da satis kotasinin {izerine
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cikan isgoren prim ile ddiillendirilir. Bu durum calisanlar yaptiklari ise olan

bagliliklar1 agisindan motive eden 6nemli bir durumdur.

Isletmeler tarafindan  kullanilan prim  sistemi, isgdrenlerin
beklentilerin tizerinde sagladigi iretkenlik ile calisanlara daha fazla
kazandirmay1 amag¢lamaktadir. Bu durumda sadece kazanan iggéren degildir.
Isletmeler acisindan bakildiginda, iiretimde artis, yapilan iste devamliligin
saglanmasi ve is¢i devir hizindaki diisiis gibi 6nemli faydalar saglamaktadir.
Is gorenler agisindan bakildiginda ise asgari iicretin {izerinde alinan primli
ticret, sosyal hedefleri gerceklestirmeye ve daha fazla motive olmasina sebep
olmaktadir. Ancak primli {icret her zaman motivasyona olumlu etki
saglamamaktadir. Ornegin, bir 6rgiit icerisinde primli icret sistemi ile ¢alisan
isgorenin primlerle birlikte yoneticiden fazla ticret almasi durumunda
yoneticinin motivasyonu diisebilir (Taspinar, 2006, 60). Bu durum isgorenler
acisindan da gegerli olabilir. Ozellikle planlanan diizeyin iizerinde iiretimin
saglanmasi ve bu liretimin sonucunda elde edilen gelirin sadece yoneticiler ve

ortaklar arasinda dagitilmasi igsgérenin motivasyonunu azaltabilir.

Primli ticret sistemi uygulanirken dikkat edilmelidir. Primin iiretim ya
da satis lizerinde olumlu bir etkisinin olup olmadigina bakilmalidir. Ciinkii
her zaman olumlu sonuglar dogurmayabilir. Ozellikle parga basi iiretim ya da
bireysel satis gibi degerlendirmeye bagl prim sisteminde is kazalari, hatali
tretim ya da isgorenler arasinda ekip calismasinin ortadan kalkmasina ve

isciler arasinda diismanlik olusmasina neden olabilir.
1.5.1.3. Kara katilma

Kara katilma, isgorenleri daha fazla istekli ve verimli ¢alismasini
saglamak amaciyla uygulanan olduk¢a gecerli bir yontemdir. Isletmenin
dretim ya da satis donemleri sonunda elde ettigi karin bir bolimiinii kari
saglamakta emegi gecen isgorenlere dagitilmasi, kara katilma sisteminin

temelini olusturmaktadir(Dingay,2017,566-567).

Isletmelerde kara katilma farkli sekillerde yapilmaktadir. Ornegin kar

dagitiminda ¢alisanlarin aldigi maasa ek olarak, ertelenerek emeklilik
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sirasinda yapilan 6deme ya da iki yonteminde karisimi seklinde meydana
gelebilir. Bu yontemler ile ¢alisanlarin ekip c¢alismast yapmast ve
performansin yiikseltmesi amaciyla isgorenlerde bir biling yaratilmasina
yardimer olur. Ancak dikkat edilmesi gereken bir husus vardir. Is gorenler
arasinda kar paylar agik,esit ve dengeli olmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde
motivasyon araci olan bu sistem olumsuz sonuglara neden olabilir

(Karatepe,2005,31).

Kara katilma aslinda isgéren ve oOrgiitin amaclarinin ayni yonde
ilerlemesine sebep olur. Kar paylasimini benimseyen orgiitte calisan bir
isgbrenin  daha fazla kazanmasmin daha verimli c¢alismasi ile
saglanabilecegini bilmesi gerekir. Ciinkii bu tiir 6rgiitler sermayeye verdikleri
onem kadar emek faktoriine de deger vermektedir. Sonug¢ olarak, Bu
amaglarina ulasan orgiitiin yliksek kar elde etmesi, calisanlarin arasinda
dagitilmasi, isgorenlerin orgiite ve yaptigi ise bagliligini arttiracaktir. Bu
konuda 6zellikle yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Cilinki kar elde

edebilmek, basarili bir planlama ve koordinasyondan ge¢cmektedir.
1.5.1.4. Ekonomik Odiiller

Isletmeler agisindan en énemli motive eden gii¢lerin arasinda yer alan
ekonomik odiiller, isgorenlerin orgiit amaglarin1 ya da belirli bir hedefi
gergeklestirmesiyle elde ettikleri maddi kazanim tiirleridir (Karalar,2015, 5-
6). Genellikle alinan sabit iicrete ek olarak elde edilen bu kazanclar;

ikramiye, maas artisi, prim, avans vb. sekilde olabilir.

Ancak odillendirme sisteminde 6nem verilmesi gereken bir husus
vardir. Odiil, isgorenin psikolojik ve sosyal beklentisini karsilamasi gerekir.
Bu yiizden ekonomik 6diillere ek olarak psikolojik ve sosyal agidan iggoreni
tatmin eden 6diil sistemleri de mevcuttur. Bu 6diil tiirdi; is yerinde sayginlik,

taninma, is rotasyonu ya da kariyer firsatlari1 gibi 6rneklerle tanimlanabilir.
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Sekil 7: Odiiller Modeli

Orgiitsel
Kiiltiir

Toplam Odiil

[s Stratejisi Ucret
Kazanclar Motive Is goren Orgiit
Is Yasam etmek Memnuniyet @ Performans ve
Performans ve takdir ve Katilim Sonuglar

Gelisim ve Kariyer
Firsatlart

Kaynak: (Payne vd.,2010,5)

Sekil 7°de goriildiigii gibi 6diil sistemini biinyesinde barindiran orgiit
yonetimi, odiil ile birlikte isgéren memnuniyetini ve devamliligini
saglamaktadir. Motive olan iggdrenlerin verimli ¢aligmasi ile orgiitiin genel
performansinda artis saglamasi beklenen bir durumdur. Bu basarili siirecin

sonucunda o6rgiit belirlemis oldugu hedeflere ulasir.

Orgiitlerde isgorenlerin motivasyonunu etkileyen faktorlerin icerisinde
yer alan odiillendirme sistemi ile ilgili asagida belirtilen hususlara dikkat

edilmelidir:

- Odiil, isgorenleri etkiler.

- Odiiller, isgorenlerin tutum ve davranislarini olumlu ya da olumsuz
sekilde yonlendirir.

- Odiil, isgorenlerin 6rgiit amaglarryla uyum iginde olmasini saglar.

- Is gorenlere, orgiit icerisinde odiil sisteminin adil bir sekilde
uygulandigimi kanitlayarak anlatilmasi, is verimliligini daha fazla
attirabilir.

- Adil bir sekilde uygulanan 6diil sistemi, kazan — kazan diistincesine sahip
olacagindan isgéren — Orgiit hedeflerini uyumlu kilar (Budak

vd.,2017,18).
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Sonug olarak orgiitlerde uygulanan 6diil sistemi, isgoérenin sagladigi
basariya denk sekilde gergeklesmelidir. Clinkii basarmin karsiliginda elde
edilen odiil isgbreni tatmin etmiyorsa, isgdrenin basarisinda devamliligi
saglamak oldukga zor olacaktir. Bu nedenle orgiit icerisinde isgoreni basariya
sevk edecek 6diil sistemi uygulanmalidir. Ayrica 6diil sisteminin adil ve esit
sekilde gerceklesmesi isgdren motivasyonuna olumlu yonde katki

saglayacaktir.
1.5.2. Sosyo — Psikolojik Araclar

Orgiitlerde bir diger motivasyon aract da sosyo — psikolojik
motivasyon araglaridir. Motivasyon kavraminin ge¢misine bakildiginda
isgorenleri sadece motive eden faktorlerin ekonomik oldugu diistiniilmiis
ancak bugiine kadar yapilan bir¢ok arastirma bu teoriyi yaniltmistir. Ciinki
insan duygulari olan sosyal bir canlidir. Insanlarm o6zellikle hayat
standartlarin1 sekillendiren en biiyiik yap1 taslarindan biri de psikolojidir. Bu
nedenle orgiit yonetiminin verimliligi saglamak adina igsgérenlerin sosyo —

psikolojik ihtiyac¢larini karsilamalidir.

Sosyo — psikolojik motivasyon araglari: takdir edilme, giivenlik, deger
ve statii, 6zel yasama saygili olma, sosyal ugraslar, is hayatinda bagimsizlik, ,

cevreye uyum ve oneri sistemi seklinde alt baslik altinda inceleyecegiz.
1.5.2.1. Takdir Edilme

Bugiine kadar yapilan bir¢ok arastirma, takdir edilmenin biiyiik
Olcekte ¢ogu orgiit i¢in vazgecilmeyen bir yapi tast oldugunu ve isgoren
tiretkenligi arttirmak i¢in Onemli bir anahtar oldugunu belirlemistir. Tim
isgorenler kabul edilmekten ve basarinin sonucu olarak takdir edilmekten
hoslanir. Ciinkii kabul edilmek ve basar1 duygusuna ulagma istedigi insanlarin

dogusu ile baslayan bir diirtiidiir (Shonubi vd.,2016,5222).

Takdir edilme sadece is yasaminda degil aynt zamanda sosyal
yasamda da bireyleri mutlu eden bir olgudur. Gergeklesen bir davranisin

sonucunda begenilme ve takdir edilme hissinin olusmasi bireyleri tatmin eden
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bir durumdur. Ozellikle ¢alisma hayatinda isgérenin iistlendigi sorumlulukta
basarili olmasi ve bunun sonucunda {istlerinden olumlu tepkiler almasi
motivasyonu arttiracaktir. Ayrica basar1 sonucunda takdir edilme diger
isgorenleri de 6zendirecek bir arag olabilir. Bu yiizden isgorenlerin yonetim
tarafindan s6zlii ya da yazili olarak takdir edilmesi, verimliligin ve

tiretkenligin artmasina 6nemli katki saglayacaktir.
1.5.2.2. Giivenlik

Giivenlik kavrami bireyler acisindan genel olarak tehlikeden uzakta,
giiven igerisinde, emniyetli bir sekilde, kaygi ve korkulardan uzak,
yapilanmis, adil ve ilkeli, sinirlar1 belirlenmis bir yasam sekli sunan bir
olgudur (Yildirim,2015,404). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de
belirttigi  gibi insanlar ekonomik ihtiyaclarin  6ncesinde giivenlik

ithtiyaclarinin karsilanmasina énem verir.

Toplumu olusturan bireylerin yasamlarini saglikli ve huzur igerisinde
gerceklesmesinin temelinde giivenlik kavrami bulunmaktadir. Ornegin,
glinimiizde ¢ogu insanin zamanini ge¢irdigi ev ortamlari, giiven igerisinde
uyuma, beslenme vb. temel ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in 6nemli bir degerdir.
Sosyal yasam i¢in bu kadar degerli olan gilivenlik kavrami, is hayatinda da
oldukca 6nem arz etmektedir. Her basar1 giiven eksikliginin tamamlanmasiyla
gergeklesir. Bir isgoren kendini giivende hissetmedigi oOrgiit ortaminda,
tizerindeki sorumluluga odaklanmasi ve basarili bir sekilde sonuca ulagsmasi

beklenemez.

Is hayatinda psikolojik olarak giivende hissetmek, orgiit igerisindeki
calisma ortamina baghdir. Calisma ortamina zarar veren olumsuz ve
psikolojiyi kotii yonde etkileyen 6gelerin kaldirilmasi bu konuda ortaya ¢ikan
ilk yaklasimdir. ikinci yaklasim ise, ¢alisma sartlarini olumlu ve pozitif yonde
etkileyecek faktorlerin gerceklesmesidir. Bu yaklasimi daha detayli
aciklamak gerekirse, belli bir calisma ortamindaki is hayati, atmosferi ve
cevresi psikolojik olarak giivenlik kavramiin ig¢inde yer alir. Bu hususta

orgiit icerisinde ortaya ¢ikan olumsuz sartlar1 degistirmeyen orgiit yonetimi,
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basarisiz bir insan iligkisi modeli yaratirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,2013,108).
Is gorenlerin galistiklar1 ortamlarda kendilerini giivende hissetmeleri 6rgiit
yoneticilerine baghdir. Orgiit yoneticileri isgorenlerin giiven konusunda
belirsizlik yasayacagi konulari tespit ederek bunlar1 ortadan kaldirmasi
gerekir. Ornegin, isgorenlerin verimli ve basaril bir sekilde calismasini érgiit
yonetiminin gérmezden gelmeyecegini bilmesi, isgbérenin orgiite gilivenle

baglanmasini saglayacaktir.

Sosyal giivence, isgorenlerin giivenlik esigini degistiren diger bir
kavramdir. Devlet sosyal haklari igeren bir¢ok degiskenin saglanmasini
orgiitler acisindan zorunlu hale getirmistir. Ancak orgiit yonetimi isgérenin
psikolojik giivencesini arttirmak i¢in, zorunlu sosyal haklar1 genisletebilir.
Ornegin, orgiitlerin is kazas1 ya da hastalik gibi sartlar1 diisiinerek isgorenine
0zel saglik sigortas1 yapmasi, iggorenin psikolojik olarak kendini giivende
hissetmesini saglayacaktir. Emeklilik kavrami da isgorenler icin 6nemli bir
giivenlik unsurudur. Ancak bu konu psikolojik giivenceden ¢ok ekonomik
giivence altinda yer almaktadir. Bir isgorenin ¢alisma hayatinin sonunda hak
ettigi emekliligin yan1 sira, 6rgiitiin saglayacagi bireysel emeklilik isgérenin

motive olarak orgiite baglanmasini saglayabilir.

Sonug¢ olarak ekonomik ya da psikolojik gilivenligin iist diizeyde
saglanmasi, isgérenin motivasyonunu ve orgiite baglhiligini arttiracaktir. Bu
nedenle, isgérenin yasayacagi giinlik ya da gelecege yonelik her tiirli
belirsizligin ortadan kaldirilmasi, isgoren giivenligini dnceligi haline getiren
yonetim  bi¢iminin  benimsenmesi, Orgiit ama¢ ve hedeflerinin

gerceklestirmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
1.5.2.3. Deger ve Statii

Orgiitiin isgorenlere verdigi deger calisanlar igin olduk¢a 6nemlidir.
Yapilan bir isin sonucunda takdir edilmek ya da begenilmek isgérenin degerli
oldugunu hissetmesine neden olacaktir. Orgiit yonetimi isgérenin ¢abasmin
farkinda olmas1 gerekir. Ciinkii goze girmek ya da begenilme ¢abasi ile tiim

yetenekleri sergileyen isgdrenin bu c¢abasinin bosa ¢ikmasi, motivasyonu
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azalmasina ve performansin dismesine neden olacaktir. Deger verme
konusunda orgiit yonetimi adil olma konusunda gereken hassasiyeti

gostermesi bu motivasyon aracinin daha etkili kullanilmasini saglayacaktir.

Statii, bir kiginin toplum igerisinde baska bireyler tarafindan verilen
degerler ile meydana gelen bir kavramdir. Diger bir ifade ile kisinin
toplumdaki yeridir. Birey bu degerin en yiiksek seviyelere ulasmasi i¢in
herhangi bir emek ve cabadan kaginmayacaktir. Statii, yani sira saygi
olgusunu da beraberinde getirir. Ornegin sosyal yasamda yiiksek bir statiiye
sahip olan bireyin ¢gevresindeki insanlarin kendisiyle ile olan etkilesiminde bir
saygl cergevesi olacagint bilmektedir. Bu saygi ve deger bireyin mutlu
olmasina neden olur. Is hayatinda da durum aynidir. s gorenler is tanimi ne
olursa olsun, gerceklestirdigi isin degerli oldugunu hissetmesi ve oOrgiit
icerisinde kabul gormesi, isgorenin motivasyonunu {ist seviyelere
cikartacaktir. Is gorenin dahil olmadigi calismalarda verimliligin ve
tiretkenliginin diisecegini iddia etmesi kendini orgiit icin degerli ve statii
sahibi oldugunu diistinmesinden kaynaklanir. Bu durum yine isgorene derin

bir tatmin seviyesi hissettirir (Eren,2015,521).

Sonug¢ olarak adil ve ilkeli bir orgiitte ¢alisan isgéren verimli ve
basarili calismasinin sonucunda iyi bir statiiye sahip olacaginin bilinci ile
calismaktadir. Ust diizey bir statiiye sahip olan birey, toplum igerisinde
saygin ve degerlidir. Bu sekilde olusan dogru orantinin farkinda olan iggoren
bireysel amaglarina ulasmak i¢in iyi bir motivasyona sahip olarak performans

gostermesi kaginilmazdir.
1.5.2.4. Ozel Yasama Saygili Olma

Bir orgiitte calisan her isgdrenin is yasami disinda da bir sosyal
yasami vardir. Bu sosyal yasami aile, sosyal aktiviteler, hobiler vb. kavramlar
olusturur. Orgiitler yoneticileri isgorenin orgiit disindaki 6zel hayatina deger

vererek gereken hassasiyeti gostermelidir (Oztiirk,2013,37).

Ozel hayattaki gelismeler isgérenlerin ¢alisma performansini olumlu

ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin aile iginde yasanan bir
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tartismanin etkisinde ¢alisan isgorenin performansi gercek performansi
yansitmayacaktir. Bu noktada yoneticilere 6nemli bir gorev diismektedir.
Ozel yasama saygili olma kavrami aslinda yoneticinin isgérenin &zel
yasamina hi¢bir miidahalede bulunmamali anlamina gelmemektedir. Aksine
yOneticinin iggorenin 6zel yasaminda aksayan ve sorunlu yonlerini dinlemesi
ve bu duruma destek olmasi isgéreni motive olmasini saglayacaktir. Bu
nedenle is yerinde yonetici — isgdren arasinda samimi bir ortamin yaratilmast,
isgorenin 6zel yasamindaki sorunlar1 bu samimiyet ortaminda paylasmasi ve

bu paylasima pozitif tepkiler almasi isgoérenin isine olan baglilig arttiracaktir.
1.5.2.5. Sosyal Ugraslar

Sosyal imkanlar isletmelerin calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak
yorgunlarini atlatmasi, motivasyonlarmi yiikselmesi ve oOrgiit igerisinde
samimiyet olgusunun yaratilmasi i¢in is yerinde ya da is yeri disinda
gerceklestirdikleri etkinliklerdir. Bu tiir etkinlikler orgiitler icin oldukca
onemlidir. Ciinkii birlikte yapilan sosyal etkinlikler, tiim orgiitiin bir takim
olarak goriinmesini ve ast-iist iligkisinin daha ig¢ten olmasini saglayabilir.
Sosyal ugraslar, isgorenin orgiite olan bagliligin artmasina neden olur. Sosyal
ugraslar; geziler, sinema ya da tiyatro etkinliklerine katilmak, sporu kapsayan

faaliyetlerde bulunmak, yemek organizasyonlar1 vb. sekilde gerceklesebilir.
Sosyal ugraslar1 detayli sekilde agiklayacak olursak;

e Sportif ugraslar: Orgiit biinyesinde olusturulacak spor tesislerinde ya
da orgiit disinda gergeklesecek olan mag ve turnuvalar,

e Geziler: Bilgi ve goriislerin paylasilacagi, ayni is kolunda bulunan
isletmeler ile yapilan gezi etkinlikleri,

e Kiitiiphane: Is gorenlerin mesleki bilgilerini arttirmak icin isletme
bilinyesinde kurulan kiitiiphaneler,

o Ogzel giinler ve eglenceler: Ozel giinler igin isletme ya da isletme dist
programlar diizenlenebilir. Bu programlar genelde orgiitlerin

yapilarma gore degiskenlik gosterir. Ornegin 6rgiitiin hedefledigi bir
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amacin gergeklesmesi sonucunda bir yemek ya da ¢ay partisi seklinde

olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, 134-135).

Sonug olarak sosyal ugraslar, bir iggdrenin yaptig1 ise ve orgiite olan
bagliligmi arttiran, isinde mutlu olmasini saglayan en 6nemli araglardan
biridir. Sosyal etkinliklerin olusmasi, isgorenlerin yoneticiler ile birlikte is
dis1 diyaloglarina zemin hazirlar.  Ayrica sosyal ugraslar, isgérenlerin

birbirleriyle daha samimi iliskiler kurmasina sebep olabilmektedir.
1.5.2.6. Is Hayatinda Bagimsizhk

Calismada bagimsizlik kavrami, isgorenlere ¢alisma hayatinda sinirsiz
ozgiirliik yetkisi anlamina gelmemektedir. Bu tiir bir uygulamanin s6z konusu
oldugu orgiitte otoritenin saglanmasi miimkiin degildir. Ancak isgorenlerin
yeteneklerinin belirlenmesi ve yeteneklerini kapsayan alanlarda belirli
Olctilerde bagimsizlik tanimakta fayda vardir. Bu sekilde isgorenlerin kisisel
yetenekleri, yaratict ve yapict Ozellikleri ortaya ¢ikarilabilir (Helvaci ve

Basin, 2013,302-303).

Cogu insan hayatindaki 6zgirliigii is yasaminda da gerceklestirmek
ister. Ornegin calistig1 is kolundaki yoneticinin siirekli baskisina maruz kalan
isgorenin verimliligi olumsuz yonde etkilenir. Bu nedenle yoneticinin belirli
Olgiilerde isgoreni oOzgiir birakmalidir. Ancak yoneticinin bu 6zglrligu
sunarken baskic1 olmayacak sekilde gozlem yapmasi gerekebilir. Ciinkii
isgorenin bagimsizligi orgiite zarar m1 veriyor? Yoksa yeteneklerini ortaya
cikartip verimlilik mi sagliyor? Vb. sekilde sorular1 gozlem yaparak
cevaplandirmalidir. Bu gozlemi isgorenin hissetmemesi onemlidir. Gozlerin

tizerinde oldugunu hisseden isgdrenin yaraticiligr diisecektir.

Sonug olarak her birey is hayatinda yoneticilerin asir1 baskisina maruz
kalmadan, kendisine tanimlanan ¢alisma alaninda 6zgiir ve bagimsiz sekilde
calismayr arzular. Bu hususu Onemseyen orgiitlerdeki isgorenlerin
yaraticiliginin artmasi, motivasyonun yiikselmesi ve kendisine olan giivenin

artmasi beklenen bir durumdur.
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1.5.2.7. Cevreye Uyum

Cevreye uyum kavraminin tarihi bir ge¢misi s6z konusudur. ikinci
diinya savasindan sonra oOrgiitsel davranisi agiklayan birgok diistince
“isgdrenin igine uyum saglamasi” ve “isin isgérene uyum saglamasi” seklinde
olmustur. Is gorenlerin gevrelerine uyumlu olmasi daha mutlu ve verimli
calismalarina neden oldugu diistiniilmektedir. Ayni1 zamanda isgorenin ¢evre
ile uyumu, isgorenin oOrgiite bagli kalmasi ve is doyumu vb. kavramlara

onemli katkilar sunmustur (Irak, 2012, 13).

Is hayatinda calisanlar cevreyle ve diger isgorenlerle uyum icerisinde
olmak zorundadir. Calisma ortami homojen bir yapiya sahiptir. Bu nedenle
orgiit ilk ise giriste isgorenlere oryantasyon egitimini vermelidir. Is géren
tistlerini, caligma arkadaslarini tanimalidir. Yalnizlik ya da yabancilik hissinin
olusmamas1 ve diger calisanlarla olusan pozitif yonde uyum, isgorenin daha
motive galismasini saglayabilir. Orgiitte isgorenler arasindaki uyum basariy1
ve verimliligi olumlu yonde etkileyecektir. Burada dikkat edilmesi gereken
diger bir husus uyumun sadece bireyler arasinda kisith kalmadigidir. Orgiit
yonetimi isgorenlerin fiziki c¢alisma ortamimi da isgérene uygun hale
getirmekle sorumludur. Aksi takdirde isgorenin rahatsiz oldugu bir ortamda
caligmast isgérenin motivasyonunu olumsuz etkileyecek ve verimin

diismesine neden olabilir.
1.5.2.8. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, literatiire bakildiginda isgéreni psikolojik olarak motive
eden ©nemli araglardan biri oldugu goriilmektedir. Oneri sisteminin
bulundugu ¢ogu orgiitte isgdren ve yonetici arasindaki sicak, samimi iletisim

ag1 bulunmaktadir.

Oneri sistemi isgérenin diisiincelerine onem veren bir motivasyon
aracidir. Is gorenin Onerilerini c¢ekinmeden dile getirdigi bir orgiitte
demokratik bir sistem olusmustur. Oneri sisteminde orgiit yoneticilerine
onemli gorevler diismektedir. Ornegin onerilerini sunmak icin yoneticilerle

paylasima gecen isgorenin reddedilmesi, isgérenin motivasyonunu
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dusiirebilir. Bu nedenle yoneticilerin anlayislt bir sekilde onerileri dinlemeli
ve kendi icerisinde degerlendirme yapmalidir. Onerilerinin benimsedigini
goren isgoren verimli ve motive sekilde calisacaktir. Hatta bu durum
isgorenin orgiitii benimsemesine, isletmeyi kendi is yeriymis gibi gérmesine

neden olabilmektedir.

Oneri sistemi isgoren ve orgiit amacglar1 arasinda bir baglantiy
dogurabilmektedir. Ornegin orgiitiin amaclarma yonelik gerceklesen isin
maliyetini distriilmesi noktasinda isgorenin onerilerini alan orgiit bu sayede
ise yaracak fikirler elde edebilir. Bu durum hem orgiitiin amaclarina giden
yolda engelleri kaldirmaya hem de isgorenin diisiincelerini onemseyerek

motive olmasina neden olmaktadir.

Genel olarak i1s yasaminda kullanilan Oneri sistemi, isgorenlerin
orgiitsel baghligin1 6nemli 6lgiide arttiran ve fikirlerinin 6nemsenmesiyle
saygin bir karaktere biirlinmesine sebep olan bir motivasyon aracidir.
Yoneticilerin iggorenleri oneriler sunmaya yonlendirmesi ve onlarla pozitif
bir iletisime sahip olarak her bir Oneriyi adil ve esit sekilde 6nemsemesi,
isgorenin daha verimli ve istekli ¢alismasina yonlendirecegi kagimilmaz bir

gergektir.
1.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitlerde isgorenlerin motivasyonunu saglamak ve orgiitsel baglarin
korumak i¢in kullanilan araglar yalnizca ekonomik ve sosyo - psikolojik
araclarla smirl degildir. Motivasyon araglariin diger bir dali da orgiitsel ve
yonetsel araclardir. Bu motivasyon aracinin kullanimi diger motivasyona
araclarina gore farki, Orgiiti herhangi bir maddi harcamaya tabii
tutmamasidir. Ancak bazi orgiitler bu araglar1 kullanim i¢in maddi kaynak
ayirabilir ya da herhangi bir maddi harcamaya ihtiya¢c duymadan isgoreni
motive edebilir, amacglara ve hedeflere yonelik verimli ¢alismalarini

saglayabilirler (Cigcek,2005,46).

Orgiitsel ve yonetsel araclar; amac birligi, yetki ve sorumluluk

dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme, is
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zenginlestirme, yar1 otonom c¢alisma gruplari, fiziksel kosullarin

tyilestirilmesi seklinde alt basliklar siralanabilir.
1.5.3.1. Amag Birligi

Glinlimiizde her orgilit bir ama¢ ve hedef ugruna meydana gelir.
Orgiitler bu amaci1 gerceklestirmek icin en onemli kaynagi olan insan
faktoriinii en iyi sekilde yonlendirmesi gerekmektedir. Bu durum isgorenler
ile 6rgiit yonetimini karsilikli bir beklenti igine sokabilir. Is gorenler drgiitiin
beklentileri karsilanmasi ile birlikte kendi beklentileri orgiit tarafindan
saglanacak ve bu durumda iki taraf amaclarina karsilikli olarak ulasabilecektir

(Simsek vd., 2014,148).

Her birey aslinda o6rgiit gibi bir yapiya sahiptir. Her birinin ulagmay1
arzuladigi beklentileri, amaglart ve hedefleri vardir. Orgiit igerisindeki
isgorenlerin yapist da aynmi bu sekildedir. Her isgorenin gerceklestirmek
istedigi beklentileri bulunmaktadir. Bu nedenle o6rgiit yonetimi amaglarina
daha fazla yakinlagsmasi i¢in isgorenleri daha iyi tanimasi ve amaclarin
algilamas1 gerekmektedir. Is gorenin amagclari ile orgiit amaglarmm ayni
yonde ve uyum igerisinde olmasi, hem isgoreni hem de orgiitii daha fazla
verimli hale getirecektir. Ornegin orgiit yonetimi hedeflerin ger¢eklesmesiyle
maaslara prim yansitacagini duyurmasi, orgiit ve yliksek ticret beklentisi ile
calisan isgoreni ayni amagta birlestirebilir. Bu durum amaclarina ulagsmak i¢in

isgorenin motive olmasini ve daha fazla verimli ¢alismasini saglar.

Amag birligi, orgiit ¢alisanlar1 ve orgiit yonetiminin birlik olmasini
saglar. Amagc birligi, herhangi bir ¢aba olmaksizin gelisen bir durum degildir.
Bu birligin olusmasini saglayan orgiit yoneticileridir. Eger yoneticiler
isgorenleri diirtist ve verimli bir sekilde ¢alismanin sadece orgiit amaglarina
yonelik degil de kendi beklentilerine yoénelik bir durum olduguna
inandirabilirse, isgorenlerin oOrgilit amaglarina yonelik yaptigi her verimli
calismanin aslinda kendi beklentilerine yonelik bir ¢alisma oldugu bilincine

varmasina neden olur. Onemli olan ortak bir cizgide birlesmektedir. Bu
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birlesme de iki tarafin iyi niyet ¢abalar ile gerceklesir (Sabuncoglu ve Tiiz,
2013,136).

1.5.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Orgiitlerde tek bir yoneticiden her alanda karar vermesi ya da
isgorenin yonlendirmesi ya da denetlemesi beklenemez. Ciinki higbir
yonetici bu kadar kapsamli bir yetenege sahip degildir. Bu nedenle o6rgiit
yoneticileri yetki ve sorumluluklarini bir alt yoneticiye onlar da gerek
duymast halinde alt kademelere devredebilirler (Sabuncuoglu ve tiiz,

2013,137).

Her orgiit bir amaci gergeklestirmek i¢in kurulur. Hedeflere ulagsmak
icin, orgiit icerisinde etkili kararlar alma ve basarili bir yonetme sisteminin
bulunmas1 gerekir. Bu nedenle orgiit yonetimi yetki ve sorumluluklarin
dagilimmi goézden gecirerek, yetki ve sorumluluklarin tek bir kisi de
toplanmasin1  engelleyebilmekte ve verimliligi arttiracak sekilde tekrar
degisikliklere gidebilmektedir. Ozellikle biiyiik ¢apl orgiitler i¢in bu durum
s6z konusudur. Biiyiik orgiitlerde sorunlar ve problemlerde biiyiik olmaktadir.
Biiyliyen isletmedeki artan isgdren sayisinin denetimi ve yonetimi bu
problemlere 6rnek gosterilebilir. Bu sorunlar1 basariyla yonetmesi beklenen
yoneticiler, tizerindeki yetki ve sorumlulugun yogunlugunu alt birimlere
dagitabilir. Boylelikle orgiitin - her boliimiine esit oranda yetki ve
sorumluluklar  verilmekte ve durum verimlilig§i olumlu  yonde

etkileyebilmektedir.

Orgiitler yonetimi ve yoneticiler yetki devrinde bulunarak astlarm yani
isgorenlerin  kigisel bilgi ve yeteneklerinden faydalanma imkanlarini
arttirmalidirlar.  Yoneticiler belirlenmis olan yetki devri ilkelerine bagl
kalarak, astlarinin yetkilerini arttirabilir. Artan yeni yetkilerle astlar, yeni
yetkilerini layikiyla yerine getirmek ve basarili olabilmek i¢in daha ¢ok ¢aba
sarf edecektir. Yeni yetki bekleyen astlar, bu imkanin kendisine verilmesi
sayesinde ustleriyle is dayanigsmasi saglayacak ve gorevlerini verimli sekilde

yerine getirmeyi isteyecektir (Eren,2015,522-523).
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Orgiitte astlarin yeni yetkiler almasi kendine olan giivenin artmasina
sebep olabilmektedir. Yetki devri ile yetki sahibi olan astlar bagimsiz kararlar
verebilir. Bu durum yine verimliligi arttiracaktir. Orgiit igerisindeki en iyi
egitim sekli isgoérene sorumluluk verilmesidir. Yetki ve sorumluluk ile
birlikte bagimsiz ¢alisma kosullarina sahip olan isgéren, zamanla bagimsiz
bir kisilige sahip olur ve motivasyonu yiikselir. Orgiitte karar alma noktasinda
hiz artisi olusacak ve alinan kararlarin etkinliginde onemli bir artis
saglanacaktir. Yetki ve sorumluluk dengesini sistemli bir sekilde saglayan
orgilit icerisinde kuskusuz etkili ve basarili bir calisma ortami meydana

gelecektir. (Sabuncuoglu ve tiiz, 2013,137-138).
1.5.3.3.Kariyer ve Egitim Olanaklari

Kariyer yonetimi, bireylerin bilgi, yetenek, ilgi ve hedeflerine yonelik
sekillenir. Kariyerin belirlenmesinde kisileri etkileyen ig¢sel ve dissal bir¢ok
faktor bulunmaktadir. Kisilik olgusu, bireyin Kkariyerini belirleyen ve
amaglara yonelik iten onemli i¢sel faktordiir. Bireylerin hayati boyunca
yasadig1 deneyim ve tecriibeler, basarilar, sosyo — psikolojik faktorler, kariyer
olusumunda belirleyici niteliktedir. Ozellikle olgun doneme erisen bireylerde
“kendini gelistirme gudiisii” kariyer gelisiminde en etkili igsel itici glici
olusturur. Bireylerin kisilik olusumunda meydana gelen ilgi alanlari, kisinin

kariyerini belirlemesinde arac1 olacaktir (Simsek ve Oge, 2009,264).

Kariyer, gliniimiizde herkesin dilinde olan yaygm bir kavramdir.
Stiphesiz her insan iyi bir kariyere sahip olmak ister. Bu nedenle iyi bir
kariyere ulagsmak icin bilgi ve birikimlerini, yeteneklerini basarili olma
icgiidiisiiyle sergiler. Bu basariyr gerceklestirdiginde kariyer hedeflerine
ulasma diisiincesi motivasyonunu yiiksekte tutmasma sebep olur. Orgiit
icerisindeki isgoren i¢inde durum aynmidir. Her isgoren calistigi orgiitte
yiikselmek ve iyi bir kariyere sahip olmay arzular. Orgiit yonetimi, basarinin
sonucunda isgorenlere Orgiit igerisinde terfii, yiikselme olanaklar1 vb.
imkanlar1 isgérenlere sunmasi gerekir. Orgiit icerisinde yiikselme imkanlarina
sahip olan isgoren motive bir sekilde basarili olmaya yonelecektir. Is gorenin

ileriye yonelik oOrgiitte herhangi bir yiikkselme ya da kariyer imkanini
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gormemesi, iggoreni karamsar bir duruma yoneltecektir. Hatta bu durum

isgoreni, kariyer imkani sunan diger orgiitlere gegmeye zorlayacaktir.

Egitim, isgérenin mevcut islerini daha verimli sekilde yapabilmeleri
icin kendilerine bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla verilir.
Orgiitlerde egitim isbas1 ve is dis1 egitim olmak iizere ikiye ayrilir. Is basi
egitim, isgoreni isinden alikoymadan gerceklesir. Is basi egitime oOrnek
olarak; is degistirme, is tizerinde egitim, ¢iraklik ya da yetki devri vb. sekilde
uygulanan tekniklerdir. Is dis1 egitim ise, isgdrenin calisma alani disinda
farkl1 bir yerde egitim almasidir. Is dis1 egitim; seminer, benzetme modelleri,

laboratuvar egitimi vb. sekilde uygulanir (Ozgen ve Yalgin, 2015,155).

Egitim, insanoglunun her aninda bulunan bir stirectir. Egitim, genel
olarak insanlar1 degisen ve gelisen kosullara yonelik hazirlar. Basari ise
yasanan degisime en iyl sekilde hazir olmayla gerceklesir. Diinyadaki
degisim gibi is hayatinda da ¢énemli degisimler yasanmaktadir. Is gérenleri
degisimlere ve gelismelere uyumlu hale getirmek, var olan bilgi ve
yeteneklerine yenilerini katmak, eksikleri tamamlamak bakimindan egitim
olduke¢a onemlidir. Her tiirlii gelismeye ve degisime hazir oldugunu hisseden
isgoren, motive bir sekilde calisir. Bu nedenle orgiit yonetimi isgorenlere

gereken egitim destegini saglamalidir.

Egitim ve kariyer arasinda baglanti s6z konusudur. lyi bir kariyere
sahip olmak, yiikselmek, bilgi ve yetenekleri gelistirmeyle miimkiindiir. Bu
nedenle egitimin kariyer beklentilerini gerceklestirme noktasinda da énemi

oldukea fazladir.
1.5.3.4. Kararlara Katilma

Kararlara katilim, 6rgiit ya da bir grup igerisinde alinan kararlara ortak
olmas1 ya da katki da bulunmasi olarak tammmlanir. Orgiitlerde ortak
dusiincelerin uygulanmasi kolay ve etkili bir motivasyon aracidir. Basarili bir
idareci, belirlenecek olan kararlarda isgorenlerin diistincelerini ve onerilerini

dikkate almaya 6zen gosterir. Orgiit icerisinde isgorenler bizzat kendileri
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kararlara katilabilir ya da belirledikleri temsilcilerle yoneticilere diistincelerini

aktarabilir (S6kmen,2010,191-192).

Orgiit igerisinde alinacak kararlarda isgorenlerin diisiinceleri ve
Onerilerinin dikkate alinmasi, iggéren agisindan olduk¢a motive eden bir
unsurdur. Kararlara katilim, iggérenin kendisini degerli hissetmesine neden
olur. Bu durum aym zamanda orgiite olan bagliligi da arttirir. Ornegin
orglittin amaclaria yonelik olusacak bir problemi kendi problemi olarak

algilamasina neden olabilir.

Is gorenlerin kararlara katilmi orgiit yoneticilerinin basarisini
arttirmasma neden olur. Ornegin yoneticinin isgérenin fikirlerine &nem
vermemesi ya da gereksiz olarak diisiinmesi, yoneticiye her hangi bir fayda
saglamaz. Ancak yoOneticinin kararlara katilma noktasinda isgérenlerin
diistincelerini 6nemsemesi, ast-iist iligkisi arasindaki iletisimin gelismesini ve
isgorenlerin motive olmasini saglayacaktir. Kararlara katilim ile orgit
icerisinde alinacak kararlarda “biz” duygusunun gelismesini saglayacak ve
isgorenin baglhiligini arttiracaktir. Bu tiir gelismeler, isgoérenin daha verimli
calismasina neden olacaktir (Eren,2015,524). Kararlara katilim sistemli bir
sekilde kullanilmalidir. Aksi takdirde isgorenlerin her karara yonelik
fikirlerini sunmasi yoneticilerin is yiikiinii arttiracak ve zaman kaybina neden

olabilir.

Kararlara katilm, isgorenin distincelerinin  degerli  oldugunu
hissetmesine neden olan, orgiit icerisinde motivasyonu ve orglitsel baglilig

arttiran 6nemli bir motivasyon aracidir.
1.5.3.5. Tletisim

[letisim kavram1, hayatin her aninda bulunan kavramdir. TDK iletisim
kavramini “Duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirli yolla
baskalarma aktarilmasi, bildirisim, haberlesme, komiinikasyon” bu sekilde
tanimlamistir. Tanimdan da anlasildigi gibi iletisim, insanlarin birbirleriyle
anlagsmasini, his ve duygularin disartya yansimasini ve paylasimini saglayan

onemli bir aragtir.
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Isletmelerde kurulan iletisim sistemleri de olduk¢a Onem arz
etmektedir. Ozellikle belirlenen kararlari uygulama noktasinda isgérenleri
bilgilendirme amacina sahipken diger agidan bakildiginda ise isgorenleri
psikolojik olarak orgiitiin hedef ve amaclarina yonlendirmek, isgorenlere
belirlenen hedefe ulasilacagi inancini asilamak ve bu inangla birlikte
isgorenlerin motivasyonunu yiikseltmek gibi bir¢ok faydasi bulunmaktadir

(Sabuncuoglu ve tiiz, 2013, 140).

Orgiitlerde etkili bir is iletisimi 6zellikle is giiciiyle ilgili olarak diine
gore bugiin ¢ok daha 6nemli bir duruma gelmistir. Cogu orgiitte iletisim icin
secgilecek bircok ara¢ mevcuttur. Ancak bu araclar1 dikkatli bir sekilde
calisanlar arasinda uyum ve amaglanan iletisim hedefleri goz oniine alinarak
kullanilmalidir. Bunun sonucunda orgiit i¢erisinde ¢alisanlar arasinda daha iyi

bir iliski ve is alaninda da basar1 meydana gelecektir (Naresh,2017,385).

Sosyal yasamda bireyler arasindaki iliskiyi saglama noktasinda
oldukca 6nemli olan iletisim, isgorenler i¢in de o kadar 6nemlidir. Is géren ilk
ise basladig1 an orgiit igerisindeki iletisimin nasil oldugunu gozlemleyebilir.
Orgiit igerisinde iletisim sadece isgérenler arasindaki saglikli iliskiler olarak
kisitlanmamalidir. Is gorenler belli konularda iistlerinden bilgi almaya ya da
kisisel sorunlarmi {istlere kolaylikli bildirmek gereksinim duyabilirler.

Ustlerin isgérene bu yonde ilgi gostermesi, calisanlarin motivasyonunun

artmasini saglayacaktir.

Is gorenler arasindaki iletisim isgorenin orgiite olan bagliligmi arttiran
bir unsur olarak goriilmektedir. Orgiit yoneticileri isgérenlerin arasinda
samimi bir iliskinin olusmasini saglayacak ¢alisma kosullarin1 saglamalidir.
Ornegin bir yonetici, sikilgan bir isgorenin calisanlar arasinda dislanmasina
engel olabilmek ve kazanabilmek i¢in 6zen gostermelidir. Bu sekilde orgiit
kavraminin tanimi1 olan bir biitin olmayr saglayabilir. Diger acidan
bakildiginda isgorenler orgiitiin amaglarina ne kadar yakinlastigini ya da ne
durumda olduklarini bilmek isteyebilir. Bu nedenle iggorenlerin zihinlerinde
olusan belirsizligi gidermek i¢in 6rgiit i¢erisinde kurulacak olan etkili bir tist-

ast iletisimi, isgorenin verimliligini arttiracaktir.
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Sonug olarak orgiit igerisindeki iletisim sistemi, isgorenler arasinda
samimiyeti, kaynagsmayr ve dayanigmayi saglayabilmektedir. Ast — iist
arasindaki sicak ve igten iletisime Onem veren Orgiitlerde isgérenin
motivasyonu beklenen seviyelerde olacaktir. Orgiit igerisindeki etkili iletisim,

verimliligi ve performansi pozitif yonde etkileyen bir etkendir.
1.5.3.6. Is Genisletme

Literatiir aragtirmasi yapildiginda is genisletme kavraminin tanimi, bir
orglitte isgorenin basit ya da siradan tek bir isi yapmas1 yerine ayni nitelikte
ve ayn1 is kolunda bircok isi gerceklestirmesi olarak agiklanmistir. Is
genisletme modelini uygulayan orgiitlerde, isgorene bircok sorumluluk
yiiklemektedir. Bu nedenle tek bir is yerine bir¢ok ise yogunlasan isgérenin i

yerinde sikilmasi ve motivasyonunun diismesi beklenmemektedir.
1.5.3.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, is genisletmeden farkli olarak isgorene yatay olarak
degil dikey olarak yeni yetki ve sorumluluklar sunmaktadir. is zenginlesme
de isgorenler yeni yetki ve sorumluluklari ile birlikte fikirleri 6nem
kazanmaktadir. Calistig1 departmanda bagimsiz ve s6z sahibi olan isgérende
daha fazla calisma istegi beklenmektedir. Is zenginlestirme, orgiitte is
denetimi ve yonetimini kolaylagtirmaktadir. Ayrica is zenginlestirme modeli

ile isgorenlerin yeteneklerinde bir artis gozlemlenebilir.
1.5.3.8. Yar1 Otonom Calisma Gruplar

Insan dogas1 geregi diger insanlarla birlik halinde olmaya ihtiyac
duyar. Bunun en basit 6rnegi aile kavramidir. Sosyal yasamda oldugu gibi

bireyler is hayatinda da bir grup olmay1 arzulayabilmektedir.

Orgiit icerisinde diger isgorenlerle birlikte calisma, ayn1 amag ve
hedefe yonelik paylagimlarda bulunma duygusu her isgorende bulunan bir
histir. Bu sebeple isgorenin sorumlulugu ile yalniz birakmak yerine grup
calismasinda  yonlendirmek isgérenin  motivasyonunu yiikseltecektir

(Sabuncuoglu ve tiiz, 2013, 142).
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Orgiitlerde olusturulan yar1 bagimsiz ¢alisma gruplari, isgorenleri
takim halinde calismaya yonlendirir. Bu tarz yar1 bagimsiz gruplar, bagimsiz
calisan isgorenlerden daha fazla moral ile g¢alisabilir. Bu durum orgiitiin
hedeflerine ulagsma noktasinda da etkilidir. Cunkii grup c¢alismalarindaki

yiiksek moral seviyesi belirlenen hedefe ulasmay1 kolaylastiracaktir.
1.5.3.9. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Guntimiizde ¢alisan her isgoren ortalama sekiz saatini i yerinde
gecirmektedir. Bu belirtilen siire giinliik yasamim o6nemli bir bolumiini
olusturmaktadir. Is gorenin calisma alanindaki fiziki kosullarm isgorenin
beklentilerine yonelik olusmasi isgorenin performansint olumlu yonde

etkileyecektir.

Is goren bir ise baslamadan once calisma alanindaki fiziki kosullara
dikkat etmektedir. Ornegin calisacagi ortamimn soguk ya da giiriiltiilii olmast,
havasiz bir ortamin bulunmasi vb. isgérenin calisma ortamindan hognut
olmamasina sebep olacaktir. Bu nedenle 6rgiit yonetimi isgoreni yiiksek bir
moral seviyesinde tutacak fiziki kosullar1 saglamalidir. Aksi takdirde
isgbrenin motivasyonun diismesi, oOrgiitiin amag¢ ve hedeflerinden 6nemli

Olclide uzaklasmasi kagiilmazdir.

Sonug olarak iggorenin is kayb1 yasamamasi i¢in fiziksel konforunun
saglanmasi, iscinin fiziksel ve zihinsel sagliginit koruyacak sekilde ¢alisma
alanlarmin diizenlenmesi gerekmektedir. Orgiitsel amaca yakinlasmak ve
isletme kaynaklarinin icerisinde 6nemli bir yeri olan insan faktoriinden
optimum fayday1 saglamak icin orgiit yonetimi, fiziksel kosullarin isgéren
veriminde belirleyici bir etken oldugu bilincine sahip olmalidir. Ayrica
fiziksel kosullarin iyilestirilmesi ile birlikte is kazalarinda da énemli bir disiis

yasanacaktir.
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2. BOLUM

IMALAT ISLETMELERINDE VE HIZMET
ISLETMELERINDE MOTiVASYON

2.1. IMALAT KAVRAMININ TANIMI, SURECLERi, IMALAT
SANAYININ ALANLARI VE ONEMI

Literatiire bakildiginda imalat kelimesi, iki latin kelimeden tiiremistir.
Manus(el) ve factus (make) seklinde iki kelimenin kombinasyonu ile “el
tarafindan {iretilen” anlamma gelmektedir. Imalat kelimesi TDK’da “Ham
madde islenerek yapilan her tiirli mal” olarak tanimlanmistir. Literatiire
bakildiginda ise imalat kavramimnin kokeni olan imal kelimesi Ingilizce

“manufacture” olarak nitelendirilmistir.

Insanoglu var oldugu siire boyunca birgok seye ihtiya¢ duymustur. Bu
ithtiyaclar barinma, yiyecek, saglik vb. sekilde temel ihtiyaglardan olusur. Bu
nedenle insanlar tarith boyunca saglikli bir yasam i¢in bu ihtiyaglar
karsilamak zorunda kalmistir. Hayati devam ettirmek i¢in gerekli olan bu
zorunluluklar, insanoglunu ihtiyaclarin karsilanmasi adina imalata
yoneltmistir. Literatiire bakildiginda, ilk insanlar gida ihtiyacini avlanarak
karsilasmislardir. Avlanma gereci olarak da kemik ve taslar1 keskin hale
getirerek av malzemesi imal etmislerdir. Daha sonra atesin bulunmasiyla
birlikte imal edilen {rlinlerin ¢esitliliginde artis meydana gelmistir.
Giiniimiizde ise durum ¢ok farkli degildir. Insanlar yine ihtiyaclar1 karsilamak
i¢in tarihteki gereglere benzer {irtinleri imal etmeye devam etmektedir. Ancak
ilk caglarin iizerinden yiizyillar ge¢mesi, bilimin ve sanayinin gelismesiyle
insanlarin imalat yapmasi ¢ok daha kolay bir hal almistir. Temel ihtiya¢larin
karsilanmasinin yani sira insanlifa daha liiks bir yasam saglayan bircok
yenilik imal edilmistir. Ornegin ilk insanlarin imal ettigi tekerlek o ¢aglarda
biiyiik bir bulusken giintimiizde sadece otomobil sanayisinin kii¢iik bir detay1
haline gelmistir. Imalat sanayisi giiniimiizde, insanlarin giinliik yasamdaki
ihtiyaclarin1 fazlasiyla karsilasmakta ve ihtiyaglart karsilayan bu araglar ve

gerecleri gelistirerek daha fazla yenilikler yaratma noktasina gelmistir.
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Diinya geneline bakildiginda imalat sektoriinii de i¢inde barindiran
sanayilesme oldukca ©nem arz etmektedir. Insanhigin suan ki diizeye
gelmesinde oldukca 6nemli katkisi olan sanayilesme, 19. Yiizyilda baslayan
sanayi devrimi ile baglamistir. Sanayi devrimi, insanlarin doga tizerinde daha
fazla hakimiyete ulasmasia olanak saglamustir. Ozellikle o dénemde cografi
kesifler sonrasinda Avrupali devletlerin ticaret merkezlerine sahip olmasi
yikli bir sekilde sermayeye sahip olmalarina olanak tanimistir. Bilim ve
teknik alanda yasanilan gelismeler ile birlikte ticaret sayesinde olusan yiiklii
sermayenin birlesmesi, insanligi “nasil yiiksek kalitede iiretim diizeyine
ulasiriz?” sorusuna yonlendirmistir. Bu durum batinin diger devletlere gore
daha giicli bir ekonomik yapiya sahip olmasini saglayan sanayilesmeyi
yaratmistir (Akagiindiiz,2010,422). Sanayilesme ile gelen yenilikler insanlari

refah diizeyine ulasmasina yardimci olmustur.

Sanayilesme ile kullanilan imalat makine ve techizatlarinda da
gelismeler yasanmistir. Bu gelismeler gilintimiize kadar yansitmaktadir.
Ornegin endiistri devrimi doneminde bulunan buhar makinesi, giiniimiizde

kullanilan gemilerin imalatini miimkiin olmustur.

Imalatin varlig1 insanligin bugiinkii gelismis diizeyde yasam sartlaria
sahip olmasinda 6nemli bir yeri vardir. Glinlimiizde imalat siireci, teknolojik
veya ekonomik olarak planlanan bir hedefe ulasmak amaciyla, ham maddenin
ya da islenmis bir malzemenin tekrar islenerek degerlendirilmesi seklinde

tanimlanabilir.

Sekil 8: Teknolojik olarak imalat islemi

Ham madde Islenmis parca

- —_— Imalat Islemi —> u

Kaynak: (Groover,2014,4)

61



Sekil 8’de Teknoloji sanayisine hizmet veren bir firmanin ¢ok fazla
detaya girilmeden imalat siirecini anlatmaktadir. Teknoloji firmasi olusan bir
thtiya¢ dogrultusunda ham madde tedarik etmektedir. Yeterli ham maddeye
ulasilmasinin ardindan makinede sekillenebilir ve araglarla farkli bir gériiniim
elde edebilir. Bu siireci kusursuz, verimli bir sekilde yonlendiren ve imalat
sektoriiniin en 6nemli kaynag1 olan isgorenlerdir. Ciinkii her tiirlii makine ve
techizatin kullanimi isgérene baglidir. Teknoloji imalat islemlerinde de
durum aynmidir. Ham maddenin deger kazanmasi ic¢in insan giicliniin ve
is¢iliginin bulunmasi1 gerekir. Bu siirecin sonunda ham madde ihtiyact

karsilayacak sekilde islenerek hazir hale gelmektedir(Groover,2014,4).

Sekil 9: Ekonomik olarak imalat islemi

Imalat Islemi

Katma Deger
$ $$$
- —— .
Baglangic Malzemesi Islenen Malzeme Islenmis Malzeme

Kaynak: (Groover,2014,4)

Sekil 9’da ekonomik olarak imalat, bir malzemenin bir ya da bir ¢ok
islem gormesiyle degerli bir hale doniistiiriilmesi aciklanmistir. Bu tiir imalat
islemlerinde 6nemli olan nokta malzemenin sekline ve 6zelligine ya da diger
bagka malzemelerle karistirilarak yeni degerler eklenmesidir. Malzeme
tizerinde icra edilen bir iiretim operasyonu sayesinde malzeme daha kiymetli
hale gelmektedir. Ornegin bir demirin celige doniismesi, kumun cama

doniismesi vb. gibi islemler deger katacaktir (Groover,2014,4).

Teknolojik ve ekonomik imalat isleminde siirecinde farkliliklar
bulunmaktadir. Teknolojik imalat islemi sirasinda baslangic bir ham
maddedir. Ham madde birkag islem gormesiyle birlikte ilk halinden tamamen
styrilarak yeni Ozellikler ve islevler kazandirilmis hale gelebilir. Ekonomik

acidan imalat islemi ise, malzemeyi ham madde olarak degil de daha 6nceden
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islenmis bir malzemeye katma deger ekleyerek yeni ozellikler eklenmesi

seklinde yorumlanabilir.

Ulkemizde imalat sanayi ekonominin énemli yap: taglarindan birini
olusturmaktadir. Yapilan bir ¢alismada 1980 yilindan itibaren 2015 yilina
kadar imalat sanayisi sektoriinde seg¢ilmis bir¢ok degisken incelenmistir.
Yapilan inceleme sonucunda Gayri safi milli hasilanin icerisinde en biiyiik
pay sanayi sektoriine ait oldugu goriilmiistiir. Ayrica imalat sanayisinin
GSYH’de biiylime hizi diizensiz seyretmistir. Bircok degisken de pozitif
gelismeler gozlenirken diger degiskenlerde ise negatif durumlar dikkat
cekmektedir. Ozellikle imalat sanayisinde yatirim harcamalari, is yeri
sayisinda ve Ar-Ge harcamalarinda artis meydana gelmistir. Olumsuz
durumlar olarak ise, sabit sermaye yatiriminda ve katma deger artis hizinda
yavaslama meydana gelmistir. Imalat sanayisinde dis ticaret haddi ve

istihdam az seviye de artis gostermistir (Ozen, 2015, 140).

TUIK verilerine bakildiginda iilkemizde birgok alanda imalat
gerceklesmektedir. Ulkemizde gerceklesen imalat sanayinin alanlari asagida

liste halinde sunulmustur:

e Giyim esyalar1 imalati,

e Deri ve ilgili tirtinlerin imalati,

e Agac, agac ve mantar tirtinleri imalat1 (mobilya harig),

o Kagit ve kagit tirtinleri imalati,

e Kagith medyanin basilmasi ve cogaltilmasi,

e Kok komiirii ve rafine edilmis petrol iirtinleri imalati,

e Kimyasallarin ve kimyasal iiriinlerin imalati,

e Temel eczacilik iirtinlerinin ve eczacilia iliskin malzemelerin
imalati,

e Kaucguk ve plastik iirtinlerin imalati,

e Diger metalik olmayan mineral iirtinlerin imalati,

e Ana metal sanayi,

e Fabrikasyon metal iirlinleri imalati (Makine ve techizat haric),
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e Bilgisayarlarin, elektronik ve optik tirlinlerin imalati,

o Elektrikli techizat imalati,

e Bagka yerde siniflandirilmamis makine ve ekipman imalati,

e Motorlu kara tasiti, treyler(romork) ve yart treyler (yari
romork) imalati,

e Diger ulasim araglarinin imalati,

e Mobilya imalati,

e Diger imalatlar (TUIK).

Ulkemizdeki imalat sanayinin 2010 — 2017 yillarma ait meydana

gelen degisim oranlar1 asagidaki tablo halinde sunulmustur.

Tablo 2 : Takvim Etkisinden Armdirilmis Sanayi Uretim Endeksi
(2010=100)

Yil Degisim Orani
2010 100,3
2011 110,4
2012 112,7
2013 117,7
2014 121,4
2015 1254
2016 127,1
2017 1353

Kaynak: TUIK

TUIK’de yayinlanan Takvim Etkisinden Arindirilmis Sanayi Uretim
Endeksi’nde aylikk imalat miktarlarinin  yillik olarak  degisimleri
yayinlanmaktadir. TUIK’den alinan veriler dogrultusunda olusturulan Tablo
1.2.°de goriildugi tizere yillik olarak iilke ¢apinda imalat sanayisinde biiyiime
her yil ger¢eklesmistir. En biiyiik artis 10,1°lik oran ile 2009-2010 yillar

arasinda meydana gelmistir.
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2.2. IMALAT iSLETMELERINDE MOTiVASYON
2.2.1. Literatiir Arastirmasi

Ulkemizde ve Diinya’da imalat sektdriinde bulunan her bir isletme,
amac¢ ve hedeflerine ulasma noktasinda tiim kaynaklarini en verimli sekilde
kullanmak zorundadir. Bu kaynaklarin ig¢erisinde en énemli varlik insandir.
Insan faktoriinii verimli kullanmak igin firmalar gerek kendi insan kaynaklari
uzmanlarindan ya da disaridan gorevlendirdikleri uzmanlar araciligr ile
“performansi ve verimliligi en iist seviyelere nasil ¢ikaririz?” sorularina cevap
aramaktadirlar. Mutlu ve motive olmus insan Orgiit i¢cin en verimli
kaynaklarin igerisinde yer alabilir. Glinlimiizde 6rgiit i¢erisinde bulunan insan
kaynagini motive eden ya da diistiren faktorleri belirlemek tizere ¢alismalar
yapilmaktadir. Bu baslik altinda imalat sektoriine yonelik calisanlarin
motivasyonu ve motivasyonlarin1 etkileyen faktorler tizerine yapilan

caligsmalar sunulmaktadir.

Goh ve digerleri (2016) Malezya’da 356 isgorenin ¢alistig1 bir imalat
firmasini incelemistir. Bu incelemenin sonucunda is¢iler motive etmek ig¢in
siirdiiriilen yontemler siklikla calisilmis ancak motivasyon ve is tatmini
arasinda bir iligki bulunamamistir. Vasifli iscilerin karmasik islerde grup
halinde calismay1 tercih etmekte iken deneyimli isg¢iler bireysel olarak
calismayr tercih etmistir. Bu iki durumun motivasyon, is tatmini ve

performansi arttirdigi tespit edilmistir.

Jelaci¢ (2011)’de ekonomik kriz déneminde Hirvatistan’da bulunan
odun isleme ve mobilya imalatinda c¢alisan is¢ilerin motivasyonu tizerinde
calisma gerceklestirmistir. Yaptig1 calismada, sirket yonetiminin ¢alisanlarin
giivenligini ve karsilikli iligkilerini giivence altina almaya oldukca onem
verdigi tespit edilmistir. Calismada, iscileri en ¢ok motive eden faktoriin is

giivenliginin ardindan ticret oldugu tespit edilmistir.

Jayasuriya ve digerleri (2017)’de Sri Lanka’da bulunan fanyans
imalat1 alaninda hizmet gosteren firmanin calisanlari {izerinde motivasyonu

etkileyen faktorleri incelemistir. Calisma 65 kisinin  katilimiyla
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gerceklesmistir.  Yapilan c¢alismada is¢i iiretkenliginde motivasyonun
dogrudan etkiledigi oldugu belirtilmistir. Calismanin sonucunda ise maasin
ve kazancin is¢i motivasyonunda en etkili faktorler oldugu tespit edilmistir.
Bu faktorlere ek olarak ise is glivenligi ve ¢alisanlarin arasindaki iligkinin de

etkili oldugu belirtilmistir.

Edlund ve Nilsson (2007)’de, Isve¢’te bulunan orta ve kiiciik boy
imalat isletmelerinde is¢i motivasyon sorunlarini en iyi sekilde anlamaya
yonelik bir ¢alisma gergeklestirmistir. Bu c¢alisma da is¢ilerin cinsiyetleri ve
yaslarina iligkin farkliliklar ve is¢ileri motive etmek icin kullanilan faktorler
tizerine odaklanmistir. Calisma nitel bir ¢alisma olarak tasarlanmis ve 6rnek
olay metodu kullanilarak iki firma ile goriisme saglanmistir. Calismanin
sonucunda motivasyonun olduk¢a bireysel oldugu ve yoneticiler igin is¢i
motivasyonunun olduk¢a zor bir is oldugu belirlenmistir. Iscileri dis
faktorlerden ziyade i¢ faktorlerin motive ettigi gézlenmistir. Yas ve cinsiyet
farkliliklart ile ilgili yoneticilerin motivasyon ¢alismasi bulunmadigi tespit

edilmistir.

David (2014)’de, Gana’da bulunan bes imalat isletmelerindeki
iscilerin performansinda motivasyonun etkisini incelemistir. Calisma 120
kisinin katilimi ile gergeklesmistir. Yapilan ¢alisma da is¢ilerin islerinde
motive oldugunu ve performanslariyla tatmin olduklar1 belirlenmistir. Bu
durumun igletmeden ayrilma oranii diismesine sebep olduguna deginilmistir.
Ayrica eger isci motive degilse bu durumun performansini etkiledigine
deginilmistir. Is tatminini azaltan ve isletmeden ayrilmaya isyeri siddeti,
yaralanma, uzun siireli ¢calisma, gece vardiyasi vb. faktorlerin sebep oldugu

savunulmustur.

Emeka ve digerleri (2015)’de Nijerya’da se¢ilmis imalat
isletmelerinde organizasyonel performansin is¢ci motivasyonuna etkisini
inceleyen bir ¢alisma gerceklestirmistir. Calisma bir organizasyonda isgilere
verilen digsal motivasyon faktorleri is¢i performansinda olduk¢a 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu agiklamistir. Ayrica Adams’in esitlik teorisinde oldugu

gibi ticretlendirmedeki adaletin is¢iyi yiiksek performans ile tiretme egilimine
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yonlendirdigi vurgulanmistir. Calismanin bulgularina gore isciler kendilerini
tatmin ve motive eden prosediirler ve 6deme planlarmin gelistirilmesi i¢in

yonetime siirekli bir davet i¢erisinde olduklar1 belirlenmistir.

Yildirnm ve digerleri (2017)’de yapmis oldugu calismada, mobilya
imalatinda calisan is¢ilerin motivasyon seviyeleri arastirilmigtir. Yiiz yiize
goriisme yontemi ile anket formu kullanilarak gerceklesen calismaya 576 kisi
katilmis ve anketin dogrulugu yaklasik olarak %94 olarak belirlenmistir.
Calismanin uygulandigi iscilerin %70 ticret kosullari, %66 sigorta, %58
sosyal imkanlart ve %43 is giivencesi imkanlar1 i¢in ¢alistigi belirlenmistir.
Calisanlarin motivasyonunu etkileyen en 6nemli faktoriin iicret ve sosyal
haklar oldugu en az motivasyonunu etkileyen faktoriin ise iletisim ve

haberlesme ile aile yasantisi ve bireysel sikintilar oldugu belirlenmistir.

Kuruiiziim ve digerleri (2010)’da yapmis oldugu calismada imalat ve
hizmet isletmelerinde ise baghligi etkileyen faktorleri karsilikli analiz
seklinde incelemistir. Calismanin sonucunda imalat sektoriinde calisanlarin
icsel motivasyon is degerleri ve kontrol merkezinin ise baglilig1 tizerinde

etkili oldugu belirlenmistir.

Insan varliginin farkliliklar1 yukarida érneklendirilen galismalarda da
ortaya ¢cikmistir. Baz1 firmalarda adil ticretin motive ettigi gozlemlenirken
bazi firmalarda ise adil ticret politikasinin etkili olduguna deginilmistir. Bu
durum orgiit yonetimini ve yoneticilerinin amaglara ulasmak ve hedefleri
gerceklestirmek i¢in isgoreni tanimaya, beklentilerini, ihtiya¢ ve sorunlarini
belirlemeye zorlamaktadir. Ciinkii isgdrenin verimliligi ve performansi
beklentilerinin karsilanmasiyla ve buna istinaden motive olmasiyla miimkiin

olabilir.
2.2.2. imalat isletmelerinde Motivasyonun Onemi

Kiiresellesme ve rekabet seviyesindeki artis isletmeleri ayakta tutmak
icin yeniliklere ve gelismelere yoneltmektedir. Isletmeler yenilikleri ve
gelismeleri her tiirli bilgi ve teknolojik gelismelerle saglayabilir. Ancak

keskin hatlara sahip olan rekabet ortaminda insansiz bilgi ve teknoloji higbir
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anlam ifade etmemektedir. Bir isletme i¢in en 6nemli kaynak, teknolojiyi ve
bilgiyi yoneten insandir. Tiim kaynaklara sahip ancak verimsiz insan giiciiyle
imalat yapan bir firmanin 6mrii ¢ok uzun olmayacaktir. Bu nedenle rekabet
ortaminda fark yaratmak, tistiin olmak ve ayni kolda imalat yapan isletmeler
pazarinda s6z sahibi olmak, insanin yani isgdrenin sayesinde miimkiin

olabilir.

Imalat isletmeleri bir ham maddenin makine, isgéren vb. sekilde
kaynaklarin  kullanim1 ile islenmesini saglayan firmalardir. Bu tiir
isletmelerde isgoérenin verimliligin yiiksek olmasi isletmeyi amaglarina ve
hedeflerine daha fazla yakinlastiracagi oldukca aciktir. Isletme ydnetimi ve
yoneticilerine isgoren verimliligini {ist seviyelerde tutmak ic¢in Onemli

gorevler diismektedir. Bunlardan biri de isgdren motivasyonudur.

Imalat isletmesinde isgdrenin gorevleri diger isletmelere gore biraz
daha risklidir. Cilinkii en ufak hata ham madde israfina ya da isgoren sagligina
zarar verebilir. Bu tiir zararlarin 6niine ge¢mek i¢in isgorenin {izerindeki
sorumluluga yonelik bilgi ve becerileri gelistirilmeli ve iggérenin
motivasyonu en st seviyede tutulmalidir. Aksi takdirde bir makinenin yanlig
kullanilmastyla birlikte bir is¢inin saglik agisindan bedenen bir kayip
yasamasi diger is¢ilerin motivasyonunu diismesine ve ise olan bagliliginin

azalmasina sebep olabilir.

Imalat isletmelerinde imalat sahasinin sartlar1 isgéren motivasyonunu
etkileyebilir. Ornegin ¢ok sicak sartlarda imalat yapan bir isgorenin
motivasyonu diisecektir. Bu nedenle oOrgiit yonetimi isgorenin calisma
alanindaki fiziki kosullar1 isgorenin istedigi sekilde dizayn etmesi motive

olarak calismasini saglayacak ve verimlilige katkis1 olacaktir.

Is gorenin motivasyonunu yiikseltecek calisma kosullari, ¢alisma
alanindaki bagimsizlig1, ekonomik olarak yaptigi isin karsiligini ve emeklilik,
saglik gibi giivenceleri isverenin saglamasi gerekmektedir. Basarili olan
isgorenin terfii ya da odiillerle takdir edilmesi, ticret politikasinda adil bir

yapinin bulunmasi isgoreni motive edecek nemli faktérlerdir. Ornegin imalat
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yapan bir isletmede yoneticilerin parca basina iicretle mi ya da sabit bir maas

ile mi ¢alistiklarinda daha motive olacaklar1 sorgulanmalidir.

Kuskusuz her isgoérenin ¢atis1 altinda calistigi orgiitten en Onemli
beklentilerinden birisi de is giivencesidir. Is giivencesi isgorenin gelecege
yonelik diistincelerinin olugsmasina, 6zel yasamini yonlendirmesine ve
planlama yapmasina olanak tanir. Is giivencesi bulunmayan isgérenin her giin
yasayacagl belirsizlik durumu isgoérenin motivasyonunu diisiirecek ve
performansin1 olumsuz yonde etkileyecektir. Diger agidan isgorenlerin
calistig1 orgiitiin kurumsal yapis1 (6zel / kamu) motivasyon tizerinde etkili bir
faktor olabilir. Gegmisten bugiine yasanan ekonomik krizler 6zel sektorlerde
kiictilmelere, isci ¢ikartmalara, is yeri kapanmalar1 gibi problemlere neden
olabilmektedir. Bu nedenle giinlimiizde kamu da ¢alisan isgorenlerin is
giivencesi ve gelecege sorunsuz bakmasi isgdren motivasyonu iizerinde etkili

olabilmektedir.

Imalat sektorii diger sektorlere kiyaslandiginda genellikle agir is yiikii
barindirabilmektedir. Imalat isletmesinde ¢alisan isgorenin motivasyonu bu
nedenle ¢ok 6nemlidir. imalat isletmeleri yoneticileri isgdrenlerin {izerinde
olan bu agir is sorumlulugunun bilincinde olmalidir. Is gorenin calisma
saatleri ve calisma sirasinda kullanacagi molalarin miktar1 isin agirlig ile
degerlendirilmelidir. Ornegin cam imalatindaki bir isgorenin ¢alisma
alanindaki sicakliktan dolayr diger is kollarina kiyaslandiginda caligma saati
olarak daha az calismast ya da mola sayisinin arttirilmasi isgdrenin

motivasyonunu ve verimliligini arttirabilmektedir.

Imalat isletmelerinde diger is kollar1 gibi bireysel ya da grup halinde
calisma tiiriinde modeller bulunabilir. Imalat sektoriindeki gerceklesen isin
sorumlulugu, hata riskinin kotii sonuglar dogurmasi gibi sebeplerden dolay1
isgorenler grup halinde ¢aligmasi tercih edebilir ve bu durum isgérenin
motivasyonunu olumlu etkileyebilir. Bu nedenlerden dolayr departman
yoneticisinin iggorenlerin goriis ve disiincelerini 6grenerek isgorenin ve

orgiitiin amaclarindan sapmadan bir is modeli gelistirmeli ve uygulamalidir.
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Her orgiitte oldugu gibi imalat sektoriinde calisan isgorenlerin de
degerli oldugunu hissetmesi gerekmektedir. Orgiit yoneticileri isgorenlerle
Kendine 6nem verildigini hisseden isgoren kendini daha mutlu hissederek
motive bir sekilde ¢alisacaktir. Ayrica imalat sektorii pazarlama ya da hizmet
sektorii gibi sosyal bir sektor degildir. Is gorenlerin ¢alisma alanlar1 genellikle
bir atdlyeden ve makinelerden meydana gelir. Bu noktada imalat sektoriinde
bulunan orgiit yoneticileri iggorenlere yilin belli donemlerinde sosyal
aktiviteler(yemek, eglence, sinema vb.) diizenleyerek calisma alanindan

uzaklastirarak, is hayatinda yorulan ve yipranan isgéreni motive etmelidir.

Imalat isletmelerinde isgorenleri diger kaynaklardan ayiran en dnemli
faktor isgorenlerin diisiinen, duygusal ve psikolojik yapiya sahip birer canli
olmalaridir. Bu o6zellikler orgiit yoneticileri i¢in isgdreni motive etme
noktasinda birer avantaj ya da dezavantaj olabilir. Ornegin orgiit icerisinde
aliacak bir kararda isgorenlerin goriisleri sorulmadan disarida birakilmalar
isgorenlerin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle alinacak
kararlarda isgorenlerin diistinceleri sorgulanmasi ve diistincelerinin degerli
oldugunu hissetmesi isgéren motivasyonunu arttiracak bir unsur haline

doniisebilir.

Sonu¢ olarak imalat sektorii icerisinde olduk¢a agir is alanlar
barindiran bir sektordiir. Bu nedenle imalat sektoriinde bulunan her bir 6rgiit
kar saglamak ya da varligini siirdirmek gibi amaglar1 gerceklestirmek igin
tim kaynaklar1 verimli sekilde kullanmasi gerekir. Bu kaynaklarin igerisinde
duygusal, fiziki ve ruhsal yapisiyla en degisken varlik insan yani
isgorenlerdir. Bu nedenle orgiit yonetimi imalatin en 6nemli kaynaklari
icerisinde bulunan insan faktoriinii verimli, etkin ve dinamik hale
getirmelidir. Bu durumu gergeklestirmek i¢in o6rgiit yonetiminin isgdrenin
bilgi ve becerilerini gelistirmeye, ¢alisma alanindaki etkinligini arttirmaya, is

hayatindaki motivasyonunu korumaya ve yiikseltmeye ihtiyaci vardir.
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2.3. HIZMET KAVRAMININ, HIZMET IiSLETMELERININ
ALANI VE ONEMI

2.3.1. Hizmet Kavraminin Tanim ve Ozellikleri

Hizmet kavrami, bir kimsenin karsisindaki kisiye sagladigi,
goriilmeyen ve dokunulmayan, saglayic1 tarafindan gergeklesen sunum
sonucunda bir sahiplik durumu yaratmayan, var olmasi fiziksel bir {iriine
bagli olabildigi gibi herhangi bir bagi olmadan da ger¢eklesen faaliyetlerin ve
faydalarin tiimii olarak agiklanabilir (Kotler vd., 2005, 625). Bir hastanin bir
doktora muayene olmasi ya da arizalanan aracin tamir edilmesi seklinde

sunulan hizmetler bu tanim i¢in 6rnek olarak verilebilir.

Hizmet, bireylerin giinlik yasaminin her aninda bulunabilen ve
ihtiyaglarm1 karsilama noktasinda 6nemli bir yeri olan kavramdir. Insan
dogas1 geregi bir¢ok seye ihtiya¢g duymaktadir. Barinma, konaklama, gida,
eglence, saglik vb. kavramlar insanin giinlik yasaminda karsilastig
ihtiyaclarin ¢ogunu tamimlamaktadir. insanlar bircok ihtiyacini disaridan
yardim almaksizin gerceklestirebilir. Ancak bazi ihtiyaglar vardir ki
karsilanmasi i¢in diger insanlarla etkilesim gerekir. Bu tiir ihtiyaglar
karsilamak ve insanlara daha kaliteli bir yasam saglamak i¢in “hizmet”
adinda yeryliziinde insanlarin bulundugu her yerde temin edebilecegi ortak bir

kavram meydana gelmistir.

Hizmet, tiiketicilerin talep ve beklentilerini gidermek amaciyla
saglanan ve fiziksel tdirlinler seklinde bir varligi bulunmayan {iriinlerdir
(Celik,2011,435). Tanimdan da anlasildigi gibi hizmet; gozle goriilmeyen
herhangi bir sekilde miilkiyeti olmayan, soyut bir kavramdir. Soyutluk
hizmetin kavraminin yalnizca tek bir 6zelligidir. Hizmetin temel 6zellikleri
birden fazladir. Bu konuda yapilan ¢alismalar incelediginde, hizmet

olgusunun 6zellikleri benzerlik gostermektedir.
Hizmetin bes ana 6zelligi su sekildedir:

e Hizmet soyut bir kavramdir.

71



e Dayaniksizdir.

e Hizmet ¢ok heterojendir.

e Hizmet boliinemez. Es zamanli olarak tiretim ya da tiiketim s6z
konusudur.

e Hizmetin fiziksel trtinler gibi sahiplik durumu yoktur

(Mucuk,2001,185).

Hizmetin 0zellikleri baz almarak yapilan literatiir arastirmasi
sayesinde hizmetin temel Ozelliklerini detaylandiracak olursak Soyutluk;
fiziki mallarin aksine elle tutulamayan, tadilamayan, gozle goriilmeyen bir
kavram olmasindan kaynakhdir. Dayaniksizlik; hizmet imal edilen ya da
tiretilen trlinler gibi stoklanabilen ya da alicinin talebi dogrultusunda bir
fayda saglanip daha sonra geri iade edilebilen kavram degildir. Biitiinliik;
hizmet tiretildigi an tiikenmelidir. Diger mal ve iirlinler gibi depolanabilen bir
yapiya sahip degildir. Hizmet iiretildigi an tiiketilmelidir. Ornegin bir dis¢inin
hastaya tedavi uygulamasi sirasinda verdigi hizmet hasta tarafindan aninda
tiketilir. Sahipsizlik; Hizmet her ne kadar bir aligveris gibi goziikse de
aslinda elde edilen tek sey faydadir. Ornegin bir televizyon alan kisi o
televizyonun sahibidir. Ancak tatil i¢in kalinan bir otelde alici agisindan

bakildiginda herhangi bir sahiplik durumu s6z konusu degildir.
2.3.2. Hizmetin Tiirleri

Hizmet, bireylerin ihtiya¢ duymalar1 halinde, gereksinimleri giderme
noktasinda ortaya ¢ikan ve fiziksel bir yapida bulunmayan aktiviteler seklinde
tanimlanabilir. Tanimdan da anlasilacagr gibi s6z konusu olan durum
ihtiyaglar ve bu ihtiyaglarin giderilip faydaya doniismesidir. insanlar diisiinen
ve birbirlerinden yapisal — ruhsal olarak farklidir. Bu nedenler ile birlikte
yerylizinde ihtiyaglar yelpazesi genislemekte ve dogal olarak hizmet

alanlarinin sayisini da arttirmaktadir.

Taskesenoglu tarafindan 2009 yilinda diizenlenen rapora gore Avrupa

Komisyonun Tiirkiye ile yapmis oldugu hizmetlerin serbest dolasimi
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gortismelerine istinaden hazirlanmis olan taslakta hizmet sektorii asagida

belirtilen sekilde meydana gelmistir (Taskesenoglu,2010, 10).

- Avukat, mali misavirler vb. ihtiya¢lar (Hukuki hizmetler),

- Telefon, internet, vb. ihtiyaclar (Telekomiinikasyon hizmetler),

- Televizyon ve radyo vb. haberlesme ihtiyaclart (Gorsel — isitsel
hizmetler),

- Bina — insaat yapiminda duyulan uzman kisi (Miiteahhit, miihendis)
ihtiyac1 (Insaat hizmetleri),

- Franchising (Dagitim hizmetleri),

- Yasam alanindaki temizlik ihtiyaci (Cevre hizmetleri),

- Seyabhat, tatil vb. ihtiyaclar (Turizm hizmetleri),

- Posta, kargo vb. ihtiyaglar (Kurye hizmetleri),

- Herhangi bir alanda uzman kisi ihtiyaci (Mesleki hizmetler),

- Hastane ve doktor ihtiyaci (Saghk hizmeti),

- Emeklilik, saglik sigortasi vb. ihtiyaglar (Sigorta hizmeti),

- Finansal ihtiyaclar (Bankacilik hizmeti),

- Meydana gelebilecek ihtiyaclar (Diger meslek hizmetleri),

- Giivenli ve saglikli yolculuk ihtiyaci (Ulastirma hizmetleri).

Hizmetin  tiirleri  incelendiginde  insanlarin  yasamlarinda
karsilasabilecekleri her tiirlii zorluga ve ihtiyaglara yonelik ¢calismalar oldugu
goriilmektedir. Hizmet tiirleri gelisen Diinya’da sabit sekilde kalmayabilir.
Guntimiizde yaklasik her giin bir yenilik yasanmaktadir. Bu nedenle insanlara

fayda saglayacak bir yenilik, yeni bir hizmet tiirtinii olusturacaktir.
2.3.3. Hizmet Sektoriiniin Onemi

Hizmet sektorii gelisen diinya da hayati kolaylastiran bir
konumdadir. Insanlarin yasam kalitesini yiikseltme noktasinda etkisi oldukca
biiytiktiir. Ancak bu tanim hizmet sektoriiniin faydalarini tanimlamak igin
yeterli degildir. Ciinkii hizmet sektorii azimsanmayacak kadar biiylik bir
sektordiir. Hizmet sektorii yalnizca bireylere degil tilke degiskenlerine olumlu
katkilar saglayan bir sektordiir. Ornegin milli gelire ve iilke istihdamina

pozitif etkileri azzimsanmayacak seviyede oldugu gézlenmektedir.
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Tiirkiye Istatistik Kurumu'nun en son yaymlamis oldugu Yillik
Sanayi ve Hizmet Istatistikleri(2016) raporuna gére hizmet sektorii “Girisim

ve istthdam” alaninda en yiiksek paya sahip oldugu belirlenmistir.

Grafik 1: Girisim sayisi, istihdam ve cironun sektorlere gore oransal dagilimi
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TUIK’in yaymladig rapora gore Grafik 1°de goriildiigii gibi hizmet
sektorli %41,7’lik oranla en yiiksek girisim sayisina ulagmistir. Bu oran diger
sektorler ile karsilastirildiginda hizmet sektoriindeki biiylimenin fark yarattigi
gozlenmektedir. Istihdam oranlar1 incelendiginde ise yine % 36,8lik oran ile

en yiiksek oranin hizmet sektoriine ait oldugu tespit edilmistir.

Hizmet sektoriinde degisimler yasanmaktadir. Ozellikle emek agirlikli
teknolojiden sermaye agirlikli teknolojiye yonelik hizli bir sekilde yayilmalar
goriilmektedir. Hizmet sektorii bu gelisme ile birlikte imalat sanayini tegvik
etmesi beklenmektedir. Hizmet sektoriindeki bu tarz bir degisim insan
iligkilerini yok etmez aksine sektoriin belirleyici gilicii olarak varhigini
korumaktadir. Hizmet sektoriindeki gelismeler itilkemizdeki milli gelire

paralel olarak gergeklesmeye devam etmektedir(Islamoglu, 2008,312).

Ulkemizde oldugu gibi Diinya’da da hizmet sektoriiniin ekonomilere
katkis1 giderek artmistir. 1980 — 2015 yillarinda GSYH’da hizmetin pay:
gelismis ekonomilerde kisi basinda %61°den %76’ya ve gelismekte olan
ilkelerde ise %42’den ylizde %55’¢e yiikselmistir. (Sekil 2.1). Hizmet sektorii
en az gelismis llkelerde dahil olmak tizere gelisen tiim bolgelerde agirligi

bulunmaktadir. Bu dénemdeki hizmet ¢iktilarindaki artis, gelismekte olan
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tilkelerdeki tarimsal iiretimde bir azalmaya ve gelismis ekonomilerdeki
endiistriyel tretimde bir diisiise tekabiil etmektedir. Bu durum yapisal
dontigiimiin  1ki farkli bi¢imini yansittifi sekilde goriilebilir. Gelismis
ekonomilerde hizmet sektorii biiyiirken ve verimli kaynaklar sanayi
sektorlinliin disina tasinmistir. Gelismekte olan ekonomiler 6zellikle de az
gelismis  iilkelerde tretken kaynaklar tarimdan hizmet sektoriine

yoneltilmistir (UNCTAD,2017,2)

Grafik 2: 1980 ve 2015 yillar1 arasinda gelir diizeyine ve bolgeye gore gayri
safi yurtici hasila i¢indeki hizmetlerin pay1
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Kaynak: (UNCTAD,2017,3)

Diinya genelinde Grafik 2’de de goriildiigii tizere hizmet sektoriinde
genel olarak artis yasanmistir. Gelismis ekonomilerdeki hizmetin 1980°deki
pay1 diger ekonomilerin seviyeleriyle kiyaslandiginda ortaya dénemli bir fark
ciktigr goriilmektedir. Grafik 2°de Gegis ekonomisi ve Gelisen Asya’daki
artis dikkat cekmektedir. Grafik 2’1 daha verimli yorumlayabilmek i¢in gecis
ekonomisini tanimlamak gerekmektedir. Deliktas ve Balcilar’a gore Gegis
ekonomisi, ekonomik olarak koétii durumda olan merkezi planli ekonomilere

gore  yonetilen ilkelerin  piyasa ekonomilere  gecisi  seklinde
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tanimlanmaktadir. Soyvetler birligi ve Cin gecis ekonomilerine 6rnek olarak

gosterilebilir.

Sonug olarak hizmet sektorii 1980 — 2015 yillar1 arasindaki biiyiik
gelismeler yasamis ve bu sektore verilen 6nem giin gectikge artmistir. Hizmet
sektoriindeki bu gelismeler insanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve yasam
kalitesini artirma noktasinda Onemli rol dstlenmistir. Ancak Grafik 2
incelendiginde hizmet sektoriine verilen onemim paralellik gostermedigi
goriilmektedir. En diisiik degisimin Gine, Senegal, Sudan gibi az gelismis
tilkelerde yasandigi en iyi hizmet sektoriine ise Gelismis ekonomik yapida

bulunan tilkelerin sahip oldugu Grafik 2’ye yansimaktadir.
2.4. HIZMET iISLETMELERINDE MOTiVASYON
2.4.1. Literatiir Arastirmasi

Motivasyon, her alanda 6nemli oldugu gibi hizmet sektoriindeki
firmalar i¢in de olduk¢a 6nemlidir. Gegmisten bugiine bir¢ok arastirmaci ve
bilim insani insanlarin islerinde memnun olup olmadigini; eger memnun ise
nelerin daha fazla motive ettigini, memnun degil ise nelerin motivasyonunu
dustirdiiglinii  tespit etmeye calismislardir. Bu baslik altinda hizmet
isletmelerinde ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler {izerine yapilan

calismalara deginilecektir.

Oriicti ve Kanbur (2008)’de yaptig1 ¢alismada, hizmet ve endiistri
sektoriinde calisan isgorenlerin performans ve verimliligi tizerinde orgiitsel —
yonetsel motivasyon araglarinin etkisi incelenmistir. Anket formu yontemiyle
elde edilen veriler analiz edilerek, 6rgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
calisanlarin verimliligi tizerinde etkin bir rol oynadigini ancak performansa

yonelik bir etkisi olmadig1 sonucuna erisilmistir.

Onay ve Ergiiden (2011)’de Oriicii ve Kanbur’un yapmis oldugu
calismanin bir benzerini gergeklestirmislerdir. Hizmet isletmesi olarak kabul
edilen Sosyal Giivenlik Kurumu’nda calisan isgorenlerin performansi ve

verimliligi {lizerinde yonetsel ve Orgiitsel motivasyon araglarinin etkisi
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incelenmistir. Yapilan calismanin sonucunda motivasyon ara¢larinin hem

performansi hem de verimliligi etkiledigi tespit edilmistir.

Senel ve digerleri (2012)’de kamu ve 6zel banka calisanlarinin
motivasyon diizeylerini karsilastirmali olarak inceleyen bir c¢alisma
gerceklestirmistir. Calismaya kamu ve 6zel banka ¢alisanlarindan 116 kisi
katilmistir. Calismanin sonucunda orgiit yapisi olarak farklilik goéstermesine
ragmen kamu ve 6zel banka calisanlar1 {izerinde motivasyonlar1 etkileyen
faktorlerin benzerlik gosterdigi ortaya konulmustur. Psiko — sosyal faktorler
ile orgiitsel — yonetsel faktorlerin banka calisanlarinin motivasyonu arttirma

noktasinda etkili oldugu gozlemlenmistir.

Akyol (2015)’de yapmis oldugu c¢alisma da ii¢ farkli sermaye
yapisina (6zel,kamu,katilim) sahip banka calisanlar1 {izerinde motivasyon
araclarinin etkisini incelemistir. Calismanin sonucunda bankalarin gerek
orgiitsel yapist gerek de sermaye yapisindaki farkliliklar bulunmasina ragmen
motivasyon araclarinin banka calisanlar1 {tizerindeki etkisinde belirgin ve

anlamli bir fark gortilmemistir.

Colak (2016)’da  Iistanbul’da  hizmet eden bir bankada
gerceklestirdigi anket calismasiyla motivasyon araglari ve ekonomik
faktorleri {izerine arastirma gergeklestirmistir. Calisma 151 kisinin
katilimiyla gerceklesmis ve calismanin sonucunda ekonomik aracglarin ¢alisan
motivasyonunu pozitif yonde arttirdigr tespit edilmistir. Ayrica personelin
yonetim kadrosuna kiyasla ekonomik motivasyon araglarinin kullanilmasina

yonelik beklentisinin daha fazla oldugu gézlenmistir.

Tomer (2016)’da Hindistan’da yapmis oldugu c¢alismada banka
calisanlarinin motivasyonu etkileyen faktorleri incelemistir. Calismanin
sonucunda banka ¢alisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorlerin sirasiyla
“esit- adil licret ve terfii”, “genisletilmis saglik hizmeti” ve “calisma alan1”
seklinde belirlemistir. Calismanin uygulandigi bankada is¢i motivasyonunu

en cok etkileyen faktor olan Esit - adil {icret ve terfii faktoriiniin demografik

bilgilere gore degiskenlik gostermedigi gozlemlenmistir.
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Kati1 ve Disiikcan (2017)’da performansa yonelik motivasyon
araclarinin demografik bilgilere gore farkliligini tespit etmek amaciyla Elazig
ilinde bulunan bankada bir ¢alisma gerceklestirmistir. Performans: etkileyen
motivasyon araglarinin belirlenmesine yonelik anket yontemiyle uygulanan
calismanin sonucunda, en yiiksek katilim orani ile is ortaminda bulunan adil
davraniglarin performansa olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir. Diger
katilim oranlarina bakildiginda performansa etki eden faktorlerde ikinci
sirada terfii olanaklarinin bulunmasi yer alirken, ticlincii sirada da aylik ticrete

verilecek zam seklinde siralanmistir.

Kuruiiziim ve digerleri (2010)’da yapmis oldugu calismada imalat ve
hizmet isletmelerinde ise baghlig1 etkileyen faktorleri karsilikli analiz
seklinde incelemistir. Hizmet isletmesinde calisanlarin igsel motivasyonun

psikolojik ve kisisel degisken olarak ise baglilig1 etkiledigi belirlenmistir.

Alayoglu ve Dogan’mn (2015)’de dokuz belediyede orgiit kiiltiirtintin
isgorenlerin motivasyonlar1 {izerine etkilerini incelemistir. Anket formu
yontemiyle uygulanan ¢alisma da orgiit kiiltiirii ile isgorenlerin motivasyonu
arasinda bir iligski oldugu belirlenmis ve bu iliskinin oldukca etkili, giicli ve

pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Diindar ve digerleri (2007)’de yaptig1 ¢alismada bir otel isletmesinde
calisan igsgorenlerin {lizerinde ic¢sel ve digsal motivasyon araglarinin etkisini
incelemistir. Calismanin sonucunda igsel ve dissal motivasyon araglarinin
isgorenlerin tizerinde etkili oldugu belirlenmis ancak igsel motivasyon
araglariin digsal motivasyon araglarina gore daha etkili oldugu oldugu
belirlenmistir. Digsal ve i¢sel motivasyon araglarinin etkisi demografik

ozelliklere gore degiskenlik gostermedigi tespit edilmistir.
2.4.2. Hizmet Isletmelerinde Motivasyonun Onemi

Glinlimiiz insanlhigin1 ge¢cmiste var olan insanlikla kiyasladigimizda
gelisen teknoloji ile degisen diinyada toplumun ihtiyaglarinda da biiyiik
degisimler yasanmakta oldugu gozlenmektedir. Topluma kaliteli bir yasam

standartt1 saglama noktasinda en 6nemli gorevlerden biri de hizmet sektoriine
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aittir. Hizmet sektorii toplumun ihtiyaclarini karsilamaya yonelik faaliyetlerde
bulunan ve beklentileri karsilamasi noktasinda yardimci olmayr amaclayan
bir sektor olarak tanimlanabilir. Tanimdan da anlasildigi gibi toplumu
olusturan bireylerin eksik kaldig1 alanlarda tamamlayict bir gérevi iistlenen
bir sektor olarak degisen ya da yeni meydana gelen ihtiyaglar1 ve talepleri

karsilamaya yonelik varligini geliserek siirdirmeye devam etmektedir.

Her isletmede oldugu gibi hizmet sektoriinde de ¢alisanlarin
motivasyonu olduk¢ca Onemlidir. Kuskusuz her hizmet isletmesinin
misyonunda miusterilere yonelik “kaliteli hizmet saglamak™ ifadesi yer
almaktadir. Hizmet, gozle goriilmeyen ve fiziki varligi olmayan bir kavram
olarak literatiirde yer almaktadir. Hizmetin bu sekilde ozelliklerinin
bulunmasi1 hizmet sektoriindeki kalite standardinin, isgérenlerin saglamis
oldugu hizmetle olciilebilecegi seklinde yorumlanabilir. Diger bir ifadeyle,
hizmet sektoriiniin yap1 taglarinin arasinda vazgeg¢ilmez olani insandir.
Hizmet sektorii hizmeti saglayan isgorenle hizmeti talep eden miisteriler

arasindaki bir iletisimin temeline dayalidir.

Imalat sektorii ile hizmet sektorii calisanlart arasinda farklar
bulunmaktadir. Hizmet sektoriinde calisanlarin denetimi zordur. Insanlari
bilgi ve becerileriyle etkilemeleri gerekebilir. Miisteri ile dogrudan bir
etkilesime sahiplerdir. Bu sebeple hizmet sektoriiniin temelini emek ve
iletisim olusturur. Bu olusum performansi ve hizmet kalitesini insana bagimli
hale getirmektedir (Olger,2005,4). Buna gore hizmet isletmelerinde orgiitii
temsil eden kisinin ¢alisan oldugu yorumu c¢ikarilabilir. Bir isletme icin bu
kadar hassas bir rolii iistlenen ¢alisanlarin miisteri memnuniyeti saglamak ana

gorevlerin baginda yer almalidir.

Hizmet isletmelerinde misteri memnuniyetinin saglanmasi icin
oncelikle calisanin is yerinde ve yaptig1 isle mutlu olmasi gerekir. Bu nedenle
hizmet isletmesi yonetimine ve yoneticilerine biiyiik gorevler diismektedir.
Oncelikle yoneticilerin altlarinda calisan isgorenler ile iyi bir iletisime sahip
olmas1 gerekir. Iyi bir iletisim isgérenin sorunlarmi ve isinde mutlu olup

olmadigin1 belirleme noktasinda 6nemli bir yeri vardir. Ustleriyle icten ve
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samimi bir ortamda ¢alisan isgoren isindeki ya da hayatindaki sorunlari
paylasarak isine baglilig1 arttirabilir ve daha fazla motive olarak ¢aligmasi

saglanabilir.

Hizmet sektoriiniin ile imalat sektoriiniin  c¢alisma sartlari
kiyaslandiginda imalat sektorii daha zor ve agir sartlara sahip oldugu kabul
edilir. Ancak hizmet sektoriinde calisan isgérenlerin de is yasami boyunca
karsilastiklar1 bir takim zorluklar vardir. Ornegin her bir miisteri farkl
psikoloji yapisina sahip olarak hizmet talep etmektedir. Bu durum isgoreni
her yeni misteriyi tanimaya yoneltmekte ve tanidiktan sonra da misteriye
uygun yaklagimlar sergilemeye zorlamaktadir. Bu durum giin igerisinde belki
yiizlerce kez yasanabilir ve isgdrenin yorulup, yipranmasina sebebiyet
verebilir. Bu nedenlerle isletme yonetiminin belli araliklarla sosyal gezi,
sinema vb. sekilde motivasyon calismalar1 yaparak isgoreni is hayatindan

uzaklastirmali ve kendini degerli hissetmesi saglanmalidir.

Cevresel calisma kosullarinin motivasyon {izerindeki etkisi sektor ve
alan gozetmeksizin her is yasaminda etkili oldugu soylenebilir. Hizmet
isletmesinde c¢alisma alaninin sartlart (sicaklik, alan genisligi vb.) isgérenin
istedigi sekilde diizenlenmelidir. Aksi takdirde isgérenin rahatsiz oldugu

ortamda calisarak yiiksek performans saglamasi miimkiin degildir.

Giliniimilizde, satis ve pazarlama bir cok alana entegre olmustur.
Ornegin; iletisim sektorii, bankalar, sigorta firmalari, tibbi ilag sektorii vb.
sektorlerin hedefleri arasinda en yiiksek satis ve pazarlama degerlerine
ulagsmak yer almaktadir. Satis ve pazarlama alaninda g¢alisan isgorenlerde
kisisel beceriler genellikle 6n plana ¢ikmaktadir. Bu alanlarda c¢alisan
kisilerin yeteneklerini basarili sekilde sergilemeleri i¢in motive bir sekilde
calismalar1 gerekir. Bu alanlarda calisan isgérenlerin satistan aldigi kar ya da
ikramiyenin miktar1  isgdreni memnun edecek boyutlarda olmasi
motivasyonunun tizerinde pozitif etki yaratabilir. Bu sektérlerde bulunan
isletmelerin yonetiminin ¢alisanin basarisina yonelik kar ve prim sistemini

uygulamaya koymasi gerekir.
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Hizmet sektoriinde bulunan her firmalarin aylik ve yillik bazda
kazanci bulunmaktadir. Isletme yonetimi bu kazanglar sayesinde hedeflerini
isgorenlerin hedefiyle ortak hale getirebilir ve bu sekilde calisanin
motivasyonunu yiikseltebilir. Ornegin yonetimin hedef bir kazan¢ miktari
belirlemesi ve belirlenen hedefe ulasildiginda isgorenin o6diillendirilecegi
sekilde bir strateji gelistirmesi, isgéreni hirsla ve motivasyonla ¢alismaya
yonlendirebilir. Hedefin gerceklesmesi hem isletme yonetimine hem de

isgorene fayda saglayan bir durumun meydana gelmesini saglayacaktir.

Hizmet sektoriinde imalat sektoriinde oldugu gibi iggorenler icin is
giivencesi beklentilerin ilk siralarinda yer almaktadir. Is gorenlerin kurumsal
yapist  (6zel / kamu) ve is gilivencesi isgéren motivasyonunu

etkileyebilmektedir.

Hizmet isletmesinde basariya yonelik bir ¢ok hedef belirlenmektedir.
Ornegin bir banka ¢aliganinin belli bir donemde belli bir sayida kredi kartt
satist  gerceklestirmesi  gibi  bircok hedef isgérenin sorumluluguna
aktarilabilir. Belirlenen bu tiir bir hedefi ger¢eklestirmek bireysel anlamda
isgoreni zorlayabilir ve grup halinde calismay1 talep edebilir. Bu talep
dogrultusunda orgiit yoneticisinin olumlu tutumu isgérenin motivasyonunu

olumlu yonde etkileyecek ve daha verimli calismasini saglayacaktir.

Her sektorde oldugu gibi hizmet sektoriinde de ¢alisan isgorenlerin
gostermis oldugu emegin karsiliginda elde edecegi ticretin miktari, giivenlik,
terfii, kariyer olanaklari, kararlara katilim gibi faktorlerin motivasyon

tizerinde etkili oldugu diistintilmektedir.

Sonug olarak hizmet igletmesi imalat isletmesine gore daha hafif is
kolunda bulunmaktadir. Ancak bu ifade, hizmet isletmesinin basit ve siradan
oldugunu diistindiirmemelidir. Ulke ekonomisinin biiyilkk bir b&liimiinii
olusturan hizmet sektorii ¢alisanlarinin beklentileri ve gereksinimleri en az

imalat isletmesi kadar 6nemlidir.
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3. BOLUM

IMALAT VE HIZMET ORGUTLERININ iISGOREN MOTiVASYONU
ACISINDAN KARSILASTIRILMASI — GIRESUN’DAKI
ISLETMELERDE GERCEKLESTIRILEN BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, imalat isletmesi ve hizmet isletmesinde bulunan
isgorenlerin demografik ve sektorel farkliliklar gibi bilgiler 1s18inda

motivasyonlarini etkileyen faktorleri tespit etmektedir.

Calismanin bir diger amaci, farkli sektorlerde calisan isgorenlerin
motivasyonlarini etkileyen faktorlerin karsilastirmasini yaparak calisma
alanindaki farkliliklarin iggéren motivasyonunda nasil etkili oldugunu

gozlemlemektir.

Her insan farkli yapida ve farkli psikolojik — duygusal yapiya sahiptir.
Bu nedenle motivasyon degiskenlik gosterir. Calismanin bir diger amaci
belirtilen bu degiskenligin sonucunda motivasyonu etkileyen faktorlerde ne

diizeyde degiskenlik meydana gelmekte oldugunu incelemektir.

Calisma ozellikle imalat ve hizmet alaninda bulunan isletmelere
isgbren motivasyonunun verimlilik ve tiretkenlik {lizerinde ne kadar etkili
oldugunu gostermeyi amaglamaktadir. Ayrica motivasyon iizerine yapilan bu
calisma, isgorenlerin motivasyonunu arttirma yollarinda isletme yonetimi ve

yoneticilerine yardimei olmay1 hedeflemektedir.

Calisma, isgorenlerin motivasyonunu etkileyen faktorleri literatiirde
de yer oldugu gibi ekonomik, sosyo — psikolojik, orgiitsel ve yonetsel olmak

tizere li¢ ana faktorii baz alarak gelistirilmistir.

Calismanin temel amaci, motivasyonu etkileyen ekonomik,
sosyo — psikolojik, orgiitsel ve yonetsel ti¢ ana faktoriin hizmet ve imalat

isletmesinde iggorenlerin motivasyonlari tizerinde ne kadar etkili oldugunu

82



belirlemek ve sektorel farkliligin isgoérenlerin motivasyonu tizerinde bir fark

yaratip yaratmadigini tespit etmektir.

Glintimiizde bir¢ok isgoren beklentilerini ve gereksinimlerini orgiit
blinyesinde ortaya ¢ikaramamakta ve bu durum Onemli bir sorun haline
gelmektedir. Yoneticiler isgorenlerin ihtiya¢c ve beklentilerini belirleme de
zorlanabilirler. Bu nedenle yapilan ¢alisma, orgiit yonetimi ve yoneticilerin
isgoren acisindan g6z ardi ettigi birgok eksigi 6n plana ¢ikarmayi

hedeflemektedir.

3.2.  Evren ve Orneklem

Bu tiir aragtirmalarda 6rneklem biiytikliigtinti belirlemek i¢in birgok
formiil kullanilmaktadir. Ancak Yazicioglu ve Erdogan (2004) yapmis oldugu
tablo ile orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi agisindan arastirmacilara
biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Arastirmacilara sunulan bu tabloda, a= 0.05
icin ,~ 0.03, ,” 0.05 ve ,” 0.10 o6rnekleme hatalar1 i¢in evreni en iyi temsil
edecek Orneklem sayisini hesaplamistir. Yapilan bu calismada bahsedilen
tablodan faydalanilmistir. Tabloya gore; '0.10 6rnekleme hatasi ile birlikte
p=0.5 ve g=0.5 ihtimallerinde a= 0.05 giiven seviyesinde 100 isgdren sayisi
bulunan evrende oOrneklem sayist en az 49 kisi ile olusmasi gerektigi

belirtilmistir. (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, 49-50).

Arastirmanin evreni, Giresun ilinde bulunan iletisim sektoriinde
bulunan hizmet isletmesi ile iki adet imalat isletmesinden olusmaktadir.
Imalat isletmeleri, hafif silah sanayi ve aliiminyum imalat sektériinde bulunan
iki adet firmadan olugmaktadir. Calismaya katilan imalat isletmelerinde
calisan kisi sayis1 hafif silah sanayisinde 150, alimunyum firmasinda ise 53
kisi calistigi belirlenmistir. Calismaya dahil olan ve hizmet sektoriinde
bulunan iletisim firmasinda ise toplam 110 kisi ¢alistigi tespit edilmistir.
Arastirmanin 6rneklemi belirlenirken, hizmet isletmesinde bulunan 50
isgorene ile imalat isletmelerinde 50 isgorene ulagilmasi hedeflenmistir. Bu
hedef dogrultusunda belirlenen sayida isgoren ile gorlisilmiis ve hizmet

isletmesinde bulunan 50 isgorene, hafif silah sanayi imalat isletmesinde
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bulunan 30 iggoérene ve aliiminyum imalat isletmesinde bulunan 20 isgorene
ulasilmis ve basarili bir sekilde anket calismasi gerceklestirilmistir. Calisma,
arastirmaya dahil olan firmalar icerisinde bulunan farkli pozisyonlarda
isgorenlere uygulanmistir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araglar

Arastirmada imalat isletmeleri ve hizmet isletmesi calisanlariyla yiiz
ylize goriiserek anket teknigi uygulanmistir. Calismasiin ilk iki boliimiina
olusturan literatiir kisminda elde edilen bilgiler dogrultusunda ¢alisanlarin is

ortamindaki tutum ve davranislar1 gozlemlenmistir.

Motivasyon iizerine yapilan bu arastirma gerek oOrglitsel davranig
alanina gerekse insan kaynaklar1 departmaninda en iyi faydayr saglamayi
amaglamistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda konu ile ilgili birgok kitap,
makale, dergi ve benzer alanda yapilmis tez ¢alismalart incelenmistir. Anket

calismasi bu incelemelerin 1s1g¢inda olusturulmustur.

Anket caligmasinin meydana gelmesi ile birlikte ¢alismanin
uygulanacagir sektorde bircok isletme ile gorisiilmiistiir. Gortismeler
dogrultusunda aragtirmanin neticesi agisindan en faydali sonucu saglayan
hizmet ve imalat isletmesinde karar kilinmis ve ¢alismanin yapilmasi i¢in

isletme yetkililerinden gerekli izinler alinmigtir.

Hazirlanan Anket calismasi {i¢c ana boliimiinden olusmaktadir. flk
bolim isgorenleri tanimaya yonelik sektor bilgisi, cinsiyet, yas, 6grenim
durumu, medeni hali, ¢alisma siiresi, aylik gelir miktari, pozisyonu seklinde
demografik bilgilerden olusmustur. Ikinci boliimde isgérenlerin motivasyon
diizeylerini ve motivasyonlarin etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik acik
uclu sorular sorulmustur. Bu sorularin amaci, uygulanacak anket ¢calismasinda
olusacak eksiklikleri tamamlamasi ve c¢alisan 0zgiir, hiir fikirlerini
belirtmesine agisindan bir gorev iistlenmesidir. Bu hususta alinan cevaplar
icerik analiz yontemine goére incelenerek arastirmaya tablolar halinde dahil
edilmistir. Uglincii boliimde ise likert tiirii 6lcek kullanilmistir. Her bir

isgorene sorulan sorulara kesinlikle katilmiyorum(1l), katilmiyorum (2),
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kararsizzim (3), katiliyorum (4), kesinlikle katiliyorum (5) seklinde

olusturulmus cevap vermesi istenmistir. ikinci boliim 36 sorudan olusmustur.

Uygulanan anket ¢alismasinin likert yontemi ti¢ bolimden meydana
gelmektedir. Anket c¢alismasi motivasyonu etkileyen ekonomik, sosyo —
psikolojik ve orgilitsel faktorlerden faydalanilarak olusturulmustur. Bu
baglamda ilk boliim, isgorenlerin motivasyonunu etkileyen ekonomik
faktorlere yoneliktir. ikinci boliim, sosyo — psikolojik faktore yonelik sorular:
barindirmaktadir. Uciincii boliim ise orgiitsel ve yonetsel faktorlerden
meydana gelmektedir. Anket calismasi SPSS Statistics 25 programi ile

islenerek analiz edilecektir.

Calismada ayrica iki adet agik uglu bulunmaktadir. A¢ik uglu sorular
sayesinde  isgorenlerin  bireysel fikirlerinin = 6zglirce  6grenilmesi

hedeflenmektedir.

3.4. Arastirmanin Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Arastirmanin gilivenilirligi ve gecerliligini belirlemek amaciyla hafif
silah sanayi imalat isletmesi ile gorlismeler sirasinda anket ¢alismasi ilk
etapta 30 kisiye uygulanarak pilot bir ¢alisma elde edilmistir. Yapilan anket
calismasinda yer alan sorulara farkli degerde cevap veren katilimcilarin
bulunmasi anketin giivenilir bir ¢aligma oldugunu gostermektedir. Ancak bir
calismanin giivenilir olup olmadigini saptamak bu kadar basit degildir. Bu
nedenle yapilan pilot ¢alisma SPSS programina islenerek Cronbach's Alpha
degeri elde edilir. Cronbach's Alpha degeri yapilan ¢alismanin giivenilirligi

konusunda olusan siipheleri ortadan kaldirmaya yeterli olacaktir.

Tablo 3: Pilot Calismanin Giivenilirlik Degeri

Cronbach's

Alpha Madde Sayisi
,852 36
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Tablo 3’de goriildiigi tizere yapilan pilot ¢caligmanin giivenilirlik orani
%385 olarak elde edilmistir. Literatiire bakildiginda bir¢ok makale ve ¢alisma,
pilot calismalara yonelik elde edilen giivenilirlik oranin %60’ {izerinde
¢ikmasi durumunda yapilan arastirmanin tutarlilik gosterdigini belirtmektedir.
Yapilan anket ¢alismasindaki sorular imalat ve hizmet sektorii olarak farklilik
gostermemektedir. Bu nedenle imalat sektoriine uygulanan pilot calisma ile
elde edilen Cronbach's Alpha degeri iki sektér iginde gegerli
sayilabilmektedir. Bu nedenle elde edilen oran 0.80 < a < 1.00 araliginda
bulundugu icin yiiksek giivenirlik diizeyindedir. Bu baglamda, anket
calismasinin yapilmasi i¢in herhangi bir sorunun bulunmadigi belirlenmis ve

anket calismasinin devam etmesine karar verilmistir.

Pilot ¢alismanin giivenilir bulunmasiyla birlikte anket ¢alismasi tiim

katilimcilara uygulanmaigtir.

Tablo 4 : Calismanin Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Madde
Alpha sayisl
,860 36

Tablo 4’e bakildiginda tiim katilimcilara uygulanan anket ¢calismasinin
Cronbach’s Alpha degeri %86 oldugu gozlemlenmektedir. Bu deger ile

gerceklesen calismanin yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugu belirlenmistir.

Tablo 5: Degiskenlerin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Degiskenler Faktor Alpha KMO Barlett % Agiklanan
Yiikleri Test (sig.) Varyans

.628 721 .000

Ekonomik Faktorler

D3. Bulundugum pozisyon itibartyla ,892 8.482
aldigim maas yeterlidir.
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D8. Bilgi, beceri ve yeteneklerime gore
aldigim ticreti yeterli buluyorum.

.849

D2. Her yil maasima yapilan artistan
memnunum.

.836

D1. Is yerinde adil bir {icret sistemi
bulunmaktadir.

725

Sosyo — Psikolojik Faktorler

790

770

D18. Is yerinde elde ettigim bir
basarinin sonucunda yoOnetim ya da
yoneticiler tarafindan takdir edilmem
motivasyonumu olumlu etkiler.

771

33.177

D19. Calistigim ortamda bulunan fiziki
kosullarin (oda 1s1s1, giiriiltii,aydinlatma
vb.) iyilestirilmesi  motivasyonumu
olumlu etkiler.

741

D12. Calistigim kurumun giyecek,
yiyecek, konut vb. yardimlarda
bulunmasit  motivasyonumu  olumlu
etkiler.

719

D17. Is yerinde belli désnemlerde egitim
verilmesi, bilgi ve becerilerimin
gelismesine yardimet olmasi
motivasyonumu olumlu etkiler.

718

D24. Yoneticilerin, amirlerin ve ¢alisma
arkadaslarinin 6zel yasamima saygili
olmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

.709

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

.884

.862

.000

D27. Is yerinde sahsima verilen yetki ve
sorumluluklarin niteliklerime gore
verilmesi motivasyonumu olumlu
etkiler.

.849

45.940

D36. Calisma alanimdaki fiziksel
kosullarin (1s1, giiriilti, kirlilik vb.)
iyilestirilmesi motivasyonumu olumlu
etkiler.

793

D26. Orgiit igerisinde yonetim,
yoneticiler ve ¢alisanlar olarak ortak bir
amag ile caligmamiz motivasyonumu
olumlu etkiler.

782
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D28. is yerinde diizenli olarak egitim | .759
yaptlmast  motivasyonumu  olumlu
etkiler.

D32. Yoneticiler ve 1is arkadaslari | .748
arasinda 1iyi ve saglikli bir iletisim
sisteminin bulunmast motivasyonumu
olumlu etkiler.

D29. Belli bir basar1 sonucunda ya da | ,731
donemlik olarak yapilan
degerlendirmeler  sonucunda  terfii
imkaninin bulunmasi motivasyonumu
olumlu etkiler.

D30. Terfii sisteminin adil sekilde | .732
gerceklesmesi motivasyonumu olumlu
etkiler.

Tablo 5’de calismaya dahil olan degiskenlerin gruplar halinde faktor
yiikleri, alpha degerleri, KMO degeri, Barlett (sig.) degeri ve varyans
degerleri goriilmektedir. Motivasyonu etkileyen faktorler gruplar (Ekonomik,
Sosyo — psikolojik, orgiitsel) halinde incelendiginde alpha degerlerinin 0,600

esigi tizerinde ile birlikte ¢aligmanin i¢ tutarlilik gosterdigi belirlenmistir.

KMO degerlerinin 0,500 tizerinde olmas1 faktor yiiklerini 6lgmek
icin yeterli seviyede oldugu belirlenmistir. Barlett testinin degerine
bakildiginda her 3 grup i¢inde anlamli degerdedir. Calismaya dahil olan tiim
gruplarin degiskenleri faktér analizine dahil edilmistir. Bu analizdeki amag
isgorenlerin kendilerine sorulan sorular1 ayni diizeyde anlayip anlamadigini
belirlemektedir. Bu nedenle gruplar olusturan degiskenlerin faktor yiiklerine
istinaden 0,700 degerinin altinda bulunan degiskenler ¢alismadan

cikartilmigtir.

Is goren motivasyonunu etkileyen faktorlere yonelik yapilan anket
calismast 3 ana bolimden olugsmaktadir: Ekonomik Faktorler, sosyo —
psikolojik faktorler ve orgiitsel faktorler seklindedir. Bu bolimlemenin
amact, iggorenlerin motivasyonunu etkileyen ana unsuru belirlemektir. Planan

calismada, maddeler aracilig1 ile parcadan biitiine yonelerek en dogru sonuca
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ulagsmay1 hedeflemektedir. Tablo 5’de yapilan faktor analizi ile katsayisi

0,700’den az bulunan degiskenler arastirmadan c¢ikartilmistir. Anket

calismasindan ¢ikartilan degiskenler asagida sunulmustur.

Tablo 6: Cikartilan Degiskenler

F1: D4:Bir basart sonunda ekonomik &diil verilmesi motivasyonumu olumlu
Ekonomik | etkiler.
Faktorler o . . . L .
D5:Primli iicret sisteminin bulunmasi ¢alisma istegimi ve motivasyonumu
olumlu etkiler.
D6:Performansa yonelik ticret sisteminin bulunmasi motivasyonumu olumlu
etkiler.
D7:Calistigim kurumda elde edilen karin paylasilmasi motivasyonumu
olumlu etkiler.
D9:1s garantimin bulunmas1 motivasyonumu olumlu etkiler.
D10:1s yerinde isci saghgi ve giivenligine 6nem verilmesi motivasyonumu
F2: Sosyo — | olumlu etkiler.
Psikolojik | D11:Cahisilan kurumun 6zel saglik sigortasi yaptirmasi motivasyonumu
olumlu etkiler.
Faktorler

D13:Sorumlulugum  altinda almacak kararlarda bagimsiz  olmam

motivasyonumu olumlu etkiler.

Dl4:Is vyerinde yoneticilerin, is arkadaslarimin  diisiincelerime ve
karakterimde deger vermesi, saygili yaklagmasi motivasyonuma olumlu

etkiler.

D15:1s yerinde bulunan statiim toplumda sayginlik kazanmama sebep olan

bir faktordiir.

D16:Yiksek statii ile calismak, diisiik statii ile fazla maas almaktan daha

fazla motive eder.

D20:is yerinde rotasyon sisteminin bulunmasi, bir siire sonra farkli

boliimlerde gorev almak, ¢cevreye olan uyumu ve motivasyonumu arttirir.

D21:Uretim ya da satis stratejilerinde is yeri yonetimi ve yoneticilerinin

is¢ilerin Onerilerini dikkate almasi motivasyonumu olumlu etkiler.

D22:Is yerindeki fiziki kosullarin durumu, yoneticilerin tutum ve

davranislari, is yerinde saglikli iletisim yapisinin bulunuyor olmasi, iyi bir
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ticret ile calistyor olmam psikolojik olarak kendimi giivende hissetmeme

neden olmaktadir.

D23:1s yeri olarak toplu sekilde gezi, yemek, eglence vb. etkinliklerin

yapilmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

F3:Orgiitsel
ve Yonetsel

Faktorler

D25:Is yerinin hedeflerine ulasmasi, kendi hedeflerime ulasmisgasina

sahsim1 mutlu etmektedir.

D31:Alinacak kararlarda caliganlara kararlara katilma hakkinin sunulmasi

motivasyonumu olumlu etkiler.

D33:s yerinde birden ¢ok gérev ve sorumluluk sahibi olmak motivasyonumu

olumlu etkiler. (Is genisletme)

D34:is yerinde yetki ve sorumluluklarimim arttirilmasi motivasyonumu

olumlu etkiler. (Is zenginlestirme)

D35:Grup halinde ¢alismak motivasyonumu olumlu etkiler.

Tablo 6’da goriildiigi tizere faktor analizi sonrasinda 0,700 kat

sayisina sahip olmayan degiskenler ¢ikartilmistir. Buna baglh olarak faktor

analizi ile belirlenen degerin iizerinde c¢ikan ve c¢alismaya devam edilen

degiskenler asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 7: Aktif Degiskenler

Fl: D1. Is yerinde adil bir iicret sistemi bulunmaktadir.

Ekonomik | D2. Her yil maasima yapilan artistan memnunum.

Faktorler
D3. Bulundugum pozisyon itibariyla aldigim maas yeterlidir.
DS8. Bilgi, beceri ve yeteneklerime gore aldigim ticreti yeterli buluyorum.
D12.  Calisigim kurumun giyecek, yiyecek, konut vb. yardimlarda

F2: Sosyo — | pulunmast motivasyonumu olumlu etkiler.

Psikolojik | D17. Is yerinde belli donemlerde egitim verilmesi, bilgi ve becerilerimin
gelismesine yardimci olmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

Faktorler

DI18. Is yerinde elde ettigim bir basarimin sonucunda yonetim ya da

yoneticiler tarafindan takdir edilmem motivasyonumu olumlu etkiler.

D19. Calistigim ortamda  bulunan fiziki kosullarin (oda

s1s,giirtiltii,aydinlatma vb.) iyilestirilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.

D24. Yoneticilerin, amirlerin ve calisma arkadaslarinin 6zel yasamima

saygili olmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

F3:Orgiitsel

D26. Orgiit icerisinde yonetim, yoneticiler ve ¢alisanlar olarak ortak bir amag

ile ¢aligmamiz motivasyonumu olumlu etkiler.
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D27. Is yerinde sahsima verilen yetki ve sorumluluklarin niteliklerime gére

ve Yonetsel . . . .
verilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.

Faktorler D28. Is yerinde diizenli olarak egitim yapilmas: motivasyonumu olumlu

etkiler.

D29. Belli bir basart sonucunda ya da donemlik olarak yapilan
degerlendirmeler sonucunda terfii imkanimin bulunmasi motivasyonumu

olumlu etkiler.

D30. Terfii sisteminin adil sekilde gergeklesmesi motivasyonumu olumlu

etkiler.

D32. Yoneticiler ve is arkadaslari arasinda iyi ve saglikli bir iletisim

sisteminin bulunmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

D36. Calisma alanimdaki fiziksel kosullarin (1s1, giriltt, kirlilik vb.)

iyilestirilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.

Faktor analizi ile birlikte kat sayist 0,700’tin altinda bulunan
degiskenler calismadan c¢ikartilmis ve Tablo 7°de bulunan degiskenlerle
calisma devam etmistir. Tablo 6’da bulunan degiskenler ait oldugu gruplar

halinde ortalamalar1 alinarak ii¢ adet yeni degisken elde edilmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi ve Teknikleri

Arastirmada belirlenen imalat ve hizmet isletmelerinde ¢alismakta
olan isgorenlerin icerisinden 50 (30 silah sanayi + 20 aliiminyum sanayi)
imalat sektorii calisan1 ve 50 hizmet ¢alisanini kapsayan toplamda 100 kisiye
ulasilmistir. Anket ¢alismasima katilan isgorenler basit tesadiifi orneklem
yontemi ¢ergevesinde belirlenmistir. Arikan’a gore basit tesadiifi 6rneklem
yontemi, arastirmada belirlenen evreni meydana getiren her bir isgdrenin
ornege katilma sansi esit diizeydedir. Bu nedenle hesaplamalarda her bir

1sgorene verilecek agirlik ayni seviyededir (Arikan,2004,141).

Arastirmay1 olusturan anket ¢aligsmasinin analizinden 6nce uygulanan
anket formu incelenmistir. Bu yapilan incelemedeki amag, katilimcilara
sunulan anketlerin bos ya da gecersiz olarak geri doniis saglayip
saglamadigini  belirlemektir. Bu incelemelerin sonucunda uygulanan

anketlerde gecgersiz anket formu tespit edilmemistir.
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Aragtirmanin gecerliligi ve giivenilirligi test edilmek iizere pilot
calisma gerceklestirilmistir. Bu c¢alismanin sonucunda Cronbach's Alpha

degeri %85 ile yiiksek giivenilirlik orani ile sonuglanmustir.

Arastirmanin  biyiikk  bir  bolimi  likert  Olgegine  gore
gerceklesmektedir. Bu oOlgegin baz alinmasindaki amag, iki sektorde de
bulunan isgérenlerin motivasyonunu etkileyen faktorlerin ekonomik, sosyo-
psikolojik ve orgiitsel faktorler basligr i¢erisinde en ¢ok hangi basligin altinda

bulunan faktorlerin motivasyonlarini etkiledigini belirlemektir.

Arastirmanin giivenilirlik analizden olumlu ¢ikmasi {izerine tim anket
calismalar1 tamamlanmis ve elde edilen veriler SPSS Statistics 25 programina
islenmistir. Arastirmanin giivenilirlik asamasinda basarili bir sonuca ulagmast
sayesinde Korelasyon Analizi, Tek Anova Analizi, Bagimsiz iki Ornek Testi

(Independent Sample T-Test) ¢alismaya uygulanan temel analizlerdir.
3.6.  Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada belirlenen imalat ve hizmet isletmesinde bulunan
isgorenlerin motivasyonlarin1 etkileyen faktorleri belirlemek ve karsilikli
olarak analiz etmek {izere Ol¢ek tasarlanmistir. Yapilan arastirmada likert
Olceginin yam1 sira agik uclu sorulara yer verilmistir. Bu nedenle
isgorenlerden elde edilen veriler nitel ve nicel olmak tizere iki grup halinde
meydana gelmistir. Calismanin nitel ve nicel olarak olusturulmasinin ana
sebebi, ortaya c¢ikan sonuglarin bilimsel olarak degerlendirmesidir.
Calismanin nitel kismi, isgorenlerin dislincelerine miidahale etmeden
ozgiirce duisiincelerini ifade etmeye yoneliktir. Yani igsgorenlerin motivasyona
yonelik bakis acilarin1 kendi zihin stizgecinden gecirmeleri ve kendi
climleleriyle motivasyona yonelik tanimlar yapmalari istenmistir. Calismanin
nicel kisminda ise imalat isletmesi ile hizmet isletmesinin ¢alisanlarinin
motivasyonlarini etkileyen faktorler belirlenerek iki sektor arasinda olusan
farkliliklar  aragtinlmistir. Ayrica motivasyonu etkileyen faktorlerin

demografik bilgilere gore farklilik yaratip yaratmadigi da arastirilmistir.
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Arastirmanin modeli, imalat ve hizmet isletmelerinde gerceklesen
goriismeler sirasinda gozlem yaparak ve literatiirde konu ile ilgili gegmiste
yapilan c¢alismalar incelerek ortaya cikmistir. Arastirma modelinin sekli

aragtirmacinin belirledigi hipotezlerle sinirli sekilde meydana gelmistir.

Aragtirmanin  modelinin  belirlenmesinde  yordayict iligkisel
(korelasyonel arastirma) modeli esas alinmustir. Tekbiyik’a gore Yordayici
iliskisel (korelasyonel arastirma) modeli, degiskenlerin arasinda bulunan
baglantiy1 agiklama ve bu baglantiya gore sonuclari tahmin etme seklinde
firsat sunmaktadir (Tekb1yik,2015,101-103). Diger bir ifadeyle korelasyonel
arastirma, en az iki degiskenin arasinda bulunan iliskinin hi¢cbir sekilde
arastirmaya dahil olan degiskenlere miidahale edilmeden incelendigi bir

yontemdir (Biiytikoztiirk vd.,2017,15).

Sekil 10 : Arastirmanin Modeli

Imalat Isletmesi Hizmet Isletmesi

Ekonomik
Faktorler

Ekonomik
Faktorler

Sosyo —
Psikolojik
Faktorler

Sosyo —
Psikolojik
Faktorler

Orgiitsel Orgiitsel

Faktorler Faktorler

<--> Fark bulunmaktadir.
<—> Fark bulunmamaktadir.

Sekil 10°da bulunan arastirma modeli anket ¢alismasinin uygulanmasi
sirasinda birebir diyaloglara ve gozlemlere dayali sekilde ortaya ¢ikmustir.

Yapilan gozlemler sonucunda imalat ve hizmet isletmesinde bulunan
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isgorenlerin motivasyonlar1 ekonomik faktorlerden ayni oranda etkilendikleri

yani fark bulunmadigi sosyo — psikolojik ve orgiitsel faktorlerden ise farkli

oranlarda etkilendikleri gézlemlenmistir.

Tablo 8: Hipotezler

H1-0 Ekonomik faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda imalat ve
hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H1-A (H1-1) Ekonomik faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda imalat ve
hizmet igletmeleri ortalamalar1 arasinda fark vardir.

H2-0 Sosyo — psikolojik faktorlerin iggdren motivasyonuna etkisi konusunda
imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H2-A (H2-1) Sosyo — psikolojik faktorlerin isgdren motivasyonuna etkisi konusunda
imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalari arasinda fark vardir.

H3-0 Orgiitsel faktorlerin isgoren motivasyonuna etkisi konusunda imalat ve
hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H3-A (H3-1) Orgiitsel faktorlerin isgoren motivasyonuna etkisi konusunda imalat ve
hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark vardir.

H4 Ekonomik degiskenler ile sosyo — psikolojik degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki vardir.

H5 Sosyo — psikolojik degiskenlerle orgiitsel degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki vardir.

He Ekonomik degiskenlerle orgiitsel degiskenler arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 ve pozitif iliski vardir.

H7-0
Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan yaslara gore fark
yoktur.

H7A(H7-1)
Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan yaslara gore fark
vardr.

HS8-0
Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan yaslara gore
fark yoktur.

H8-A(HS8-1)
Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari bakimindan yaslara gére
fark vardir.

H9-0

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimindan yaslara gore fark

yoktur.
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H9-A(H9-1)

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimindan yaglara gore fark

vardir.

H10-0

Ekonomik degigkenlerin ortalamalari bakimindan egitim diizeylerine

gore fark yoktur.

H10-A(H10-1)

Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan egitim diizeylerine

gore fark vardir.

H11-0

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalart bakimindan egitim

diizeylerine gore fark yoktur.

H11-A(H11-1)

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan egitim

diizeylerine gore fark vardir.

H12-0

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan egitim diizeylerine

gore fark yoktur.

H12-A(H12-1)

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan egitim diizeylerine

gore fark vardir.

H13-0

Ekonomik faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda medeni

durumlarmin ortalamalart arasinda fark yoktur.

H13-A(H13-1)

Ekonomik faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda medeni

durumlariin ortalamalar1 arasinda fark vardir.

H14-0

Sosyo - psikolojik faktoriin iggéren motivasyonuna etkisi konusunda

medeni durumlarinin ortalamalari arasinda fark yoktur.

H14-A(H14-1)

Sosyo - psikolojik faktoriin iggéren motivasyonuna etkisi konusunda

medeni durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark vardir.

H15-0

Orgiitsel faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda medeni

durumlarimin ortalamalari arasinda fark yoktur.

H15-A(H15-1)

Orgiitsel faktoriin isgoren motivasyonuna etkisi konusunda medeni

durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark vardir.

H16-0

Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan deneyim siirelerine

gore fark yoktur.

H16-A(H16-1)

Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan deneyim siirelerine

gore fark vardir.
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H17-0

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalart bakimindan deneyim

stirelerine gore fark yoktur.

H17-A(H17-1)

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari bakimimdan deneyim

siirelerine gore fark vardir.

H18-0

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimidan deneyim siirelerine

gore fark yoktur.

H18-A(H18-1)

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimindan deneyim siirelerine

gore fark vardir.

H19-0

Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan gelir diizeylerine

gore fark yoktur.

H19-A(H19-1)

Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan gelir diizeylerine

gore fark vardir.

H20-0

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari bakimindan gelir

diizeylerine gore fark yoktur.

H20-A(H20-1)

Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan gelir

diizeylerine gore fark vardir.

H21-0

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimindan gelir diizeylerine gére

fark yoktur.

H21-A(H21-1)

Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan gelir diizeylerine gore

fark vardir.

H22-0

Imalat isletmelerinde ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimidan

pozisyonlarina gére fark yoktur.

H22-A(H22-1)

Imalat isletmelerinde ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimidan

pozisyonlarina gére fark vardir.

H23-0
Hizmet isletmelerinde  ekonomik  degiskenlerin  ortalamalar1
bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H23-A(H23-1)
Hizmet isletmelerinde  ekonomik  degiskenlerin  ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.
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H24-0
Imalat isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalart

bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H24-A(H24-1)
Imalat isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

H25-0
Hizmet isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H25-A(H25-1)
Hizmet isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

H26-0
Imalat isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

pozisyonlarina gore fark yoktur.

H26-A(H26-1)
Imalat isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

pozisyonlarina gore fark vardir.

H27-0
Hizmet isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalari bakimindan

pozisyonlarina gore fark yoktur.

H27-A(H27-1)
Hizmet igletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

pozisyonlarina goére fark vardir.

3.7.  Arastirmaya Katilan is Gorenlere Yonelik Demografik Bulgular
3.7.1. Arastirmaya Katilan Is Gorenlerin Cinsiyet Dagilimm

Anket formunun ilk boliimiinii olusturan demografik sorularla elde

edilen isgorenlerin kisisel bilgilerine ait bulgular asagida sunulmaktadir.

Tablo 9: is gorenlerin Cinsiyetlere Gore Dagilimi

Cinsiyetiniz
Erkek Kadimn Total
imalat Siklik 45 5 50
Sektor Yiizde % 45,0 5,0 50,0
Hizmet | Siklik 42 8 50
Yiizde % 42,0 8,0 50,0
Toplam Siklik 87 13 100
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Yiizde %

100,0

100,0

100,0

Tablo 9’da goriildiigii izere calismaya katilan ve imalat isletmelerinde

bulunan isgorenlerin  %45°1 erkek 9%5’1 kadin seklindedir. Hizmet
sektoriindeki dagilim ise %42 erkek %8 kadindir.
Tablo 10: is gorenlerin Yaslara Gore Dagihm

Yas Dagilimu
20 - 30 31-35 36 -40 41 ve iizeri Toplam

fmalat | Siklik 18 14 12 6 50

Sektor Yiizde % 18,0 14,0 12,0 6,0 50,0

Hizmet | Siklik 7 21 13 9 50

Yiizde % 7,0 21,0 13,0 9,0 50,0

Toplam Siklik 25 35 25 15 100

Yiizde % 25,0 35,0 25,0 15,0 100,0

Tablo 10’da goriildiigii  lizere c¢alismaya katilan ve imalat

isletmelerinde bulunan isgorenlerin %18’1 20 — 30 yas araliginda, %141 31 —

35 yas araliginda, %12°si 36 — 40 yas aralifinda, %6’s1 41 ve lizeri yas

araliginda bulunmaktadir. Hizmet sektoriinde bulunan isgérenlerin yas

araliklarina bakildiginda %7’si 20 — 30 yas araliginda, %21°1i 31-35 yas

araliginda, %13’ 36 — 40 yas araliginda, %9’u ise 41 ve {izeri yas araliginda

bulunmaktadir.

Tablo 11: Is gorenlerin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilim

Ogrenim Durumu Dagilimm
Lise ve | Yiiksek Yiiksek
Ilkokul | Ortaokul dengi okul | Lisans | lisans | Toplam

Sekts | Imalat | Siklik 0 2 28 7 10 3 50
r Yiizde % 0,0 2,0 28,0 7,0 10,0 3,0 50,0
Hizmet | Siklik 0 0 8 29 12 1 50

Yiizde % 0,0 0,0 8,0 29,0 12,0 1,0 50,0

Toplam Siklik 0 2 36 36 22 4 100
Yiizde % 0,0 2,0 36,0 36,0 22,0 4,0 100,0
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Tablo 11°de gorildiiga {izere

calismaya katilan ve

imalat

isletmelerinde bulunan isgorenlerin  %2’si ortaokul, %?28’si lise ve dengi

okullardan mezun, %7’s1 yiiksekokul, %10’u lisans, %31 ise yiiksek lisans

mezunudur. Calismaya dahil olan hizmet sektorii isgérenlerinin egitim

durumu incelendiginde ilk okul ve orta okul mezunu ¢alisan bulunmamakta

%8’1 lise ve dengi, %29’u yiiksekokul, %12’si lisans ve %]1°1 yiiksek lisans

mezunudur.

Tablo 12: is gorenlerin Medeni Durum Dagilim

Medeni durum

Evli Bekar Toplam
Sektor Imalat Siklik 29 21 50
Yiizde % 29,0 21,0 50,0
Hizmet Siklik 44 6 50
Yiizde % 44,0 6,0 50,0
Toplam Siklik 73 27 100
Yiizde % 73,0 27,0 100,0

Tablo 12’de gorildiigii tizere

calismaya katilan ve imalat

isletmelerinde bulunan isgorenlerin %29’u evli %21°1 bekardir. Calismaya

dahil olan hizmet sektorii isgorenlerinin medeni durumu incelendiginde

%44°1 evli %6’s1 bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: is gorenlerin Pozisyon Dagilimi

Sektor
Pozisyonlar .
Imalat Hizmet
Toplam
Teknik Miidiir Siklik 15 0 15
Yiizde % 15,0 0,0 15,0
Sef Siklik 10 0 10
Yiizde % 10,0 0,0 10,0
Vardiya Sorumlusu Siklik 8 0 8
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Yiizde % 8,0 0,0 8,0

Operator Siklik 17 0 17
Yiizde % 17,0 0,0 17,0

Ekip Lideri Siklik 0 12 12
Yiizde % 0,0 12,0 12,0

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | Stklik 0 5 5
Yiizde % 0,0 5,0 5,0

Miisteri Memnuniyeti Siklik 0 4 4
Yetkilisi Yiizde % 0,0 4,0 4,0
Siparis Yetkilisi Siklik 0 6 6
Yiizde % 0,0 6,0 6,0

Miisteri Temsilcisi Siklik 0 11 11
Yiizde % 0,0 11,0 11,0

Tekniker Siklik 0 12 12
Yiizde % 0,0 12,0 12,0

Toplam Siklik 50 50 100
Yiizde % 50,0 50,0 100,0

Tablo 13’de goriildiigii lizere c¢alismaya katilan ve imalat
isletmelerinde bulunan isgoérenlerin %15°1 teknik mudiir, %10°u sef, %8’
vardiya sorumlusu, %]17’si operator olarak caligmaktadir. Calismaya dahil
olan hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin c¢alistigi pozisyonlara
bakildiginda %12’si ekip lideri, %5°1 kurumsal misteri temsilcisi, %4’l
miisteri memnuniyet yetkilisi, %6’s1 siparis yetkilisi, %11°1 misteri

temsilcisi, %12’si ise tekniker olarak ¢alismaktadir.

Tablo 14: Is gorenlerin Gelir Dagihm

Gelir Diizeyi . Sekior
Imalat Hizmet Toplam
Asgari Ucret Siklik 18 5 23
Yiizde % 18,0 5,0 23,0
1603 - 1999 TL | Siklik 14 4 18
Yiizde % 14,0 4,0 18,0
2000 - 2499 TL | Siklik 15 12 27
Yiizde % 15,0 12,0 27,0
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2500 - 2999 TL | Siklik 1 11 12
Yiizde % 1,0 11,0 12,0

3000 TL ve tizeri | Siklik 2 18 20
Yiizde % 2,0 18,0 20,0

Total Siklik 50 50 100
Yiizde % 50,0 50,0 100,0

Tablo 14’de gorildiigii {lizere c¢alismaya katilan ve imalat
isletmelerinde bulunan isgoérenlerin %18’si asgari ticret, %14’ 1603 — 1999
TL araliginda, %15°1 2000 — 2499 TL araliginda, %1°1 2500 — 2999 TL
araliginda, %2’si ise 3000TL ve {tizeri araliginda gelir elde etmektedir.
Calismaya dahil olan ve hizmet isletmesinde bulunan isgérenlerin ise, %5’1
asgari ticret, %4’t 1603 — 1999 TL araliginda, %12’si 2000 -2499 TL
araliginda, %11°1 2500 — 2999 TL araliginda, %18’1 ise 3000 TL ve tizeri

gelir elde ettigi goriilmektedir.

Tablo 15: is gorenlerin Deneyim Siiresi Dagilim

Deneyim Siireleri : Sekior
Imalat Hizmet Toplam
1 yildan az Siklik 0 0 0
Yiizde % 0,0 0,0 0,0
1 ve3yil Siklik 18 6 24
Yiizde % 18,0 6,0 24,0
4 ve 6 yi1l Siklik 14 6 20
Yiizde % 14,0 6,0 20,0
7 ve 9 yil Siklik 6 8 14
Yiizde % 6,0 8,0 14,0
10 ve 12 y1l Siklik 1 15 16
Yiizde % 1,0 15,0 16,0
13 ve 15 y1l Siklik 6 3 9
Yiizde % 6,0 3,0 9,0
16 y1l ve tizeri Siklik 5 12 17
Yiizde % 5,0 12,0 17,0
Toplam Siklik 50 50 100
Yiizde % 50,0 50,0 100,0
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Tablo 15’de gorildiigii tizere c¢alismaya katilan ve imalat
isletmelerinde bulunan isgorenler %1°1 1 yildan az, ytizde %17’si 1 - 3 yil
araliginda %140 4 — 6 yil araliginda, %6’s1 7 — 9 yil araliginda, %1°1 10 —
12 yil araliginda ve %6’s1 13 — 15 yil araliginda deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Calismaya dahil olan ve hizmet isletmesinde bulunan
isgorenler ise, 1 — 3 yil araliginda %6, 4 — 6 yil araliginda %6, 7 — 9 yil
araliginda %8, 10 — 12 yil araliginda %15, 13 — 15 yil araliginda %3, 16 yil
ve lizeri %12 deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Hizmet isletmesinde
bulunan isgorenlerin igerisinde 1 yildan az deneyime sahip isgoren
bulunmaktadir.

3.8. 15 Gorenlerin Motivasyonunu Ait Bulgular

3.8.1. imalat isletmelerinde Bulunan is Gorenlere Yoneltilen Acik Uclu

Sorulara Yonelik icerik Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde anket calismasinin bir diger boliimiinii
olusturan agik uclu sorulara verilen yanitlar incelenmistir. Bu baslik altinda
imalat igletmelerinde bulunan iggorenlerin vermis oldugu cevaplar analiz
edilmistir. Arastirmamizda bulunan ag¢ik u¢lu sorular su sekildedir:

1- Sizce motivasyon nedir?

2- Is yerinde sizi en cok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?

Imalat isletmelerinde bulunan isgérenlerin “Sizce motivasyon nedir?”

sorusuna vermis oldugu cevaplar asagida bulunan tabloda analiz edilmistir.

Tablo 16: Imalat isletmesine ait bir isgoren olarak sizce motivasyon

nedir?

Tlgili Konu Soéylemler Say1

Calisma | Calisma ortaminda ¢alisanin verimliligini arttiran
Ortamm olumlu faaliyetlerdir (2), huzurlu calismak (7), 10

giivenli calisma ortami (1).

Is disiplini, yaptigin isi en iyi sekilde yapmak,
Is Disiplini | yaptigin seyi sevmek (5), Yapacagin bir ise kendi 7

odaklama, hazirlamak (1), Bence motivasyon
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ilgilendigi is harici bagka higbirseyi diisiinmeden
kendisini ise vermektedir(1).
Genel Bir isi  yapma  arzusudur.  Motivasyon

Tanim davraniglarima enerji veren ve harekete gegcmemi
saglayan giictiir (2), Verilen isi veya gorevi yapma
arzusu ve coskusudur(1l), Stres is kaygist ve
gelecek kaygisi altinda is yapma ve sonuglandirma
istek ve arzusudur (1), Bireylerin belli bir amaca
ulagmalar1 icin kendi arzular1 ve istekleriyle
davranmalaridir (1).

Iletisim | Calisma arkadaslari, Giiler yiizlii samimi bir ekip,
verilen deger, karsihikli sevgi ve saygt (1),
Motivasyon is¢inin ruh halidir. Patrondan baslayip
midiir ve amirlerin is¢iyi etkilemesidir(1), Onlara
giizel ve saygili davranmalaridir (2).

Maddi ve | Herhangi bir kisiyi maddi ve manevi mutlu etmek

Manevi | (2), Maddi ve manevi doygunluktur(1l), Hak

ihtiyaclar | edineli veriyorsa seni motive eder(1).

Giiven Calisanlara  giiven  vermek  (2),Calistigimiz
firmanin bize gerekli imkan1 ve giiveni gostermesi
(1)

Grup Ekip calismasi (3).

seklinde

calisma

Takdir Yaptigim isin takdir edilmesi(2).

Tablo 16 incelendiginde imalat isletmelerinde bulunan isgoérenlerin
motivasyon nedir? sorusuna; ¢alisma ortami (10 kez), is disiplini (7 kez),
genel tanim (5 kez), iletisim (4 kez), maddi ve manevi beklentiler (4 kez),
grup halinde ¢alismak (3 kez), takdir (2 kez), seklinde sik yanit verdikleri

gozlemlenmistir.
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Asagida bulunan tabloda ise, imalat isletmesinde bulunan isgorenlere

yonlendirilen “Is yerinde sizi en ¢ok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?”

sorusuna verilen yanitlar analiz edilmistir.

Tablo 17: is yerinde sizi en cok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?

Tlgili Konu Soylemler Say1
Tletisim Tanmidik arkadaslarla beraber c¢alismak (1), 9
calisma arkadadaslart ve meslegi sevmek (1),
Takim arkadaslar1 (1), is yerinde arkadaslarla
uyum (1), yaptigmiz ise distincelerine duyulan
saygi ve alt ust iligkisindeki samimiyet (2), Gliler
ylizli ekip arkadaslar1 olmast (1), Calisma
arkadaslarimin bilgili, saygili mutlu bir sekilde
caligmast beni mutlu eder(1), Anlastigim ¢alisma
arkadaslarimin olmasi(1).
Bulunmuyor. | Yok (6). 6
Zorunluluk | Calisma zorunlulugu (1), is bulamama riski(2), 5
Mecburiyet(1), is kaybetme kaygisi (1),
Calisma Saglikli ve huzurlu ¢alisma ortami (3), Is 4
ortami ortamimin giizel olmasi (1).
Ekip Disiplin sistemli ve ekip ruhuyla ¢aligmak (1), 4
Cahsmas1 | Ekip halinde sorunsuz sekilde isimi teslim
etmek(1), calisma ekibim ile sistemli ve planh
sekilde is yiirtitebilmem (1), ekip olarak ¢aligmak
motive ediyor (1).
Giivence Sigortamin yatmasi (2), is garantisi (1). 3
Ucret Diizenli sekilde maasimi alabilmem (2), iicret 3
dolgunlugu (1), Maddi gelirin yiiksek olmasi(1).
Is sevgisi Isi severek yapmak (3). 3

Tablo 17 incelendiginde imalat isletmesinde bulunan isgorenleri

motive eden unsurlar; iletisim (9 kez), bulunmuyor (6 kez), zorunluluk (5
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kez), calisma ortami1 (4 kez), ekip calismasi (4 kez), glivence (3 kez), licret (3

kez), is sevgisi (3 kez) seklinde sik cevap verdikleri gézlemlenmistir.

3.8.2. Hizmet isletmesinde Bulunan Is Gorenlere Yoneltilen Acik Uclu

Sorulara Yénelik icerik Analizi

Aragtirmanin bu boéliimiinde anket ¢alismasinin bir diger boliimiinii
olusturan agik uclu sorulara verilen yanitlar incelenmistir. Bu baslik altinda
hizmet isletmelerinde bulunan isgorenlerin vermis oldugu cevaplar analiz

edilmistir.

Hizmet isletmesinde bulunan isgérenlerin “Sizce motivasyon nedir?”

sorusuna vermis oldugu cevaplar asagida bulunan tabloda analiz edilmistir.

Tablo 18: Hizmet isletmesine ait bir isgoren olarak sizce motivasyon

nedir?
Tlgili Konu Soéylemler Sayi
Gelir Emegin Karsiligini almaktir(4), zamaninda 6denen | 11

ticret(1), ticret ve hak iyilestirilmesi(1), iyi bir

ticret(2), Para(3).

Ast—Ust | Yonetici  anlayist (1), Calisan  insanlara 4
Tliskisi yoneticilerin  tarafindan gaz  verilmesidir(1),
Yoneticilerin samimi bir havada personellerine
baski yapmadan motive etmesi etkili olur(1),
Ekibinizdeki ast — {ist pozisyonlarindaki ¢aligma

arkadaslarinizla uyum igerisinde calismak(1).

Genel Tanmim | Yapacagimiz is i¢in bize enerji veren,harekete 3
geciren gligtiir (1), Calisanlar1 belirli bir amaca
hareket ettirmek i¢cin yapilan c¢abadir(l),
Motivasyon istenileni elde etmek, istenilen

seviyeye ulastirmak i¢in gereken giigtiir(1).

105



Tletisim

Is yerine sabah gittigimizde giler yiizlii
arkadaslarla ayn1 ortami solumak(1), Birlik ve
beraberlik igerisinde ekip arkadaslarimla huzurlu

calismak (1).

Tablo 18 incelendiginde hizmet isletmesinde bulunan isgérenlerin “sizce

motivasyon nedir?” sorusuna vermis oldugu sik yanitlar; gelir (11 kez), Ast —

st iliskisi (4 kez), Genel Tanim (3 kez), iletisim (2 kez) seklindedir.

Asagida bulunan tabloda ise, hizmet isletmesinde bulunan isgorenlere

yonlendirilen “Is yerinde sizi en ¢ok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?”

sorusuna verilen yanitlar analiz edilmistir.

Tablo 19: is yerinde sizi en cok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?

Tlgili Konu

Soylemler

Say1

Ucret

Ucret ve hak iyilestirmeleri(2), Ucret(1), Yaptigim
ise karst ekonomik olarak hakkini alma (3), para
ama hakkim olan fazlas1 degil (1), Maas (1),
hakkaniyetli maas (1), iyi diizeyde gelir (2),

hakkim olanin maddi olarak verilmesi (1).

12

Tletisim

Is arkadasimla iyi vakit gegiriyorum (1), calisan
yonetici arasinda ve is arkadaslar1 arasinda saglikli
iletisim (1), Birlikte ¢alisilan is arkadaslari(1),Ekip
arkadaslar1 (1), Ekip arkadaslarimin ruh halinin iyi
olmas1 (1), yoneticiler ve calisma arkadaslarimin
tutum ve davranislari(1), Is yerinde arkadaslarla
uyumlu ¢alismak, is arkadaslari ile samimi bir
sevgi ve saygt ortaminda calismak(1), c¢alisma
arkadaglarimm saygmligi (1), insanlarn giiler
yuzli ve pozitif davranislart (1), Arkadaslarimin
bana yaklasimi(1), Sadece is arkadasglarimla iyi

vakit gegiriyorum (1).

11

Takdir

Takdir(1), hakkim olanin adil sekilde sozlii ve
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yazili olarak verilmesi (1), Yaptigim isin karsili
olarak takdir edilmek (1),yaptigim isin takdir
edilmesi (2),yaptigim isin begenilmesi takdir

gormesi (1), Takdir gormek(1).

Ucret Artist | Maasima hak ettigim kadar zam (1), Aylik 5
ticretimdeki iyilesme (1), Maasimin arttirilmasidir

(1), Maasima yapilan zam (1), maas artig1 (1).

Is ortamm Birbirine anlayisla karsiladigi huzurlu bir ¢calisma 5
ortami (1), calisma ortami1 (2), iyi ¢alisma
ortaminin saglanmasi (1), is yerinde

huzurlu,saglikli bir i ortami1 olmasi (1).

Ast— Ust | Yoneticilerin saygis1 (1), yoneticilerin is sonunda 5
Iliskisi memnun ve mutlu olabilmesi (1), Ustlerin gaza
gelecek sekilde konusmasi (1), ¢alisanlarin
yoneticiler tarafindan adil olmasi(1), tst — alt

calisanlarin elestiriye agik olmasi (1).

Bulunmuyor | Is yerinde motive edici bir sey yok(1), yok(1). 2

Tablo 19 incelendiginde hizmet isletmesinde bulunan isgoérenlere
yoneltilen “sizi en ¢cok motive eden unsur ve unsurlar nelerdir?” sorusuna
vermis oldugu yanitlar incelenmistir. Yapilan incelemede; ticret (12 kez),
iletisim (11 kez), takdir (7 kez), iicret artis1 (5 kez), is ortami (5 kez), ast — tist
iliskisi (5 kez), bulunmuyor (2 kez) seklinde sik cevaplar verildigi

gozlemlenmistir.
3.8.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorlerin Korelasyon Analizi

Faktor analizi asamasinda kat sayisi yeterli bulunan degiskenler
ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgilitsel olmak iizere ti¢ ana gruplar halinde
degerlendirilmis ve bu gruplart olusturan degiskenlerin ortalamalar1 alinarak
yeni birer Olgcege atanmistir. Bu islemin ardindan elde edilen yeni
degiskenlerin normallik seviyesi istenilen diizeyde bulunmamasi iizerine
degiskenler kara kok doniisiimii uygulanmistir. Kara kok doniistimii ile elde

edilen degiskenler istenilen normallik diizeyine ulagsmustir.
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Karakok iglemi ile olusturulan yeni degiskenler;
- ekonomik : Ekonomik Faktorler
- sosyopsikolojik : Sosyo — Psikolojik Faktorler
- orgutsel : Orgiitsel Faktorler seklindedir.

Tablo 20: Korelasyon Analizi

IDegiskenler ekonomik | sosyopsikolojik | Orgutsel
ekonomik Pearson 1 —,239* -,238*
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,016 ,017
sosyopsikolojik Pearson -239" 1 876"
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,016 ,000
orgutsel Pearson -,238" 876" 1
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,017 ,000

*, Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed).
** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed).
N=100

Arastirmaya katilan 100 isgoérenin likert 6lgegini olusturan ekonomik,
sosyo — psikolojik ve orgiitsel faktorlere vermis olduklart yanitlara yonelik

Tablo 20°da korelasyon analizi yapilmstir.

Tablo 20°de ekonomik faktorlerin sosyo- psikolojik faktorler ile
arasindaki korelasyon katsayist (r= -239) olarak goriilmiistir. Bu deger
dogrultusunda ekonomik faktorler ile sosyo — psikolojik faktorler arasinda
negatif yonli bir iligki bulundugu sdylenebilir. Ekonomik faktorlerin orgiitsel
faktorlerle arasindaki bulunan iliskiye bakildiginda korelasyon kat sayisi
(r=-238) seklinde oldugu tespit edilmistir. Bu durumda ekonomik faktorlerin

orgiitsel faktorlerle negatif yonlii bir iliskisi bulundugu sdylenebilir.

Tablo 20’de sosyal faktorlerin orgiitsel faktorlerle olan iliskisine
bakildiginda korelasyon kat sayist (r = 876) olarak gozlemlenmektedir. Bu

deger yapilan arastirmada bulunan ve isgorenlerin motivasyonunu etkileyen
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sosyal faktorler ile orgiitsel faktorlerin arasinda pozitif yonlii bir iliskisi

bulundugunu gostermektedir.

Bu analiz dogrultusunda;

H4: Ekonomik degiskenler ile sosyo — psikolojik degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki vardir.

HS: Sosyo — psikolojik degiskenlerle orgiitsel degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki vardir.

H6: Ekonomik degiskenlerle orgiitsel degiskenler arasinda istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif iliski vardir.

Yukaridaki hipotezlere yonelik asagidaki sonuglar elde edilmistir.

H4: Bulgular bu hipotezi desteklememektedir. Tablo 20°de
goriilebilecegi gibi bu iki degisken arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde negatif
bir iliski vardir (-,239; ,017).

HS: Bulgular bu hipotezi desteklemektedir. Tablo 20°de
goriilebilecegi gibi bu iki degisken arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde yiiksek
bir korelasyon vardir (,876; ,000).

H6: Bulgular bu hipotezi desteklememektedir. Tablo 20’de
goriilebilecegi gibi iki degisken arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde negatif bir
korelasyon vardir (-,238;,017).

3.8.4. Is Gorenlerin Sektorlerine Gore Motivasyonlar1 Etkileyen

Faktorlerin Analizi

Bu boliimde imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan isgorenlerin
sektorel olarak meydana gelen farkliliklara istinaden motivasyonlarini
etkileyen faktorler (ekonomik — sosyo / psikolojik — oOrgiitsel) analiz
edilmistir.  Sektorel olarak olusan bu farklibk ile isgérenlerin
motivasyonlarm etkileyen faktorleri analiz ederken Bagimsiz iki Ornek T
Testinden faydalamilmistir. Bu analizdeki amag, isgorenlerin anket
calismasinda bulunan likert oOlgegine verdikleri yanitlarin ortalamalarini

belirlemektir.
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Asagida bulunan tabloda imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan

isgorenlerin anket galismasina verdikleri yanitlarm Bagimsiz iki Ornek T

Testi sayesinde elde edilen ortalamalar: yer almaktadir.

Tablo 21: Sektérlerine Gore Is Goren Motivasyonunu Etkileyen

Faktorlerin Analizi

Grup lstatistikleri
Degisken Sektor N Ortalama Standart Standart
Sapma Ortalama Hata
Ekonomik Imalat 50 1,4731 ,37802 ,05346
Hizmet 50 1,2645 22818 03227
Sosyo imalat 50 2,1086 11921 01686
psikolojik Hizmet 50 2,1223 ,14293 ,02021
Orgutsel Imalat 50 2,0815 ,12693 ,01795
Hizmet 50 2,1087 ,L16825 ,02379

Tablo 22: Sektorlere gore Bagimsiz iki Ornek T Testi

Bagimsiz iki Ornek T Testi

Varyanslarin esitligi

icin Levene's Testi

Ortalamalarin esitligi

icin T-Testi

Sig. Sig. (2-tailed)
Ekonomik | Esit varyans varsayimi ,000 ,001
Esit olmayan varyans ,001
varsayimi
Sosyo Esit varyans varsayimi 959 ,604
Psikolojik | Esit olmayan varyans ,604
varsayimi
Orgutsel | Esit varyans varsayimi ,818 ,365
Esit olmayan varyans ,365
varsayimi

Tablo 21 incelendiginde imalat ve hizmet isletmelerinde uygulanan

anket calismasina yonelik iggérenlerin vermis oldugu yanitlarin ortalamalar

yer almaktadir. Imalat isletmelerinde bulunan isgérenlerin motivasyona
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yonelik ekonomik boliimde yer alan sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi
1,4731°dir. Hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin motivasyonlarina
yonelik ekonomik boélimde yer alan sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi
1,265°dir. Bu ortalamalara bakildiginda iki sektoriinde isgorenleri ekonomik
baglamda sorulan sorulara yanitlar1 benzer niteliktedir. Ancak tablo 22°de Sig
(2-tailed) degeri yiizde 95 giiven araligi icerisinde 0,05 oranindan kiigiik
(p=0,001 < 0,05) olarak goriilmektedir. Bu durumda imalat isletmesinde
bulunan isgoren ile hizmet isletmesinde bulunan iggérenin motivasyona

yonelik ekonomik faktorlere bakis acisinda bir farki vardir denilebilir.

Bu analiz dogrultusunda;

H1-0: Ekonomik faktériin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda

imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H1-A(H1-1): Ekonomik faktériin isgéren motivasyonuna etkisi

konusunda imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark vardir.

Istatistiksel bulgular H1-0 hipotezini desteklememektedir. H1-A(HI-
1) hipotezini desteklemektedir.

Tablo 21°’de bulunan diger bir degisken ortalamasi da sosyo —
psikolojik faktorlere yonelik ortalamadir. Imalat isletmelerinde bulunan
isgorenlerin motivasyonlarina yonelik sosyo - psikolojik boliimde yer alan
sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi 2,1086’dir. Hizmet isletmesinde
bulunan isgérenlerin motivasyonlarina yonelik sosyo - psikolojik boliimde
yer alan sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi 2,1223’diir. Bu ortalamalara
bakildiginda iki sektoriinde isgorenleri sosyo - psikolojik baglamda sorulan
sorulara yanitlar1 benzer niteliktedir. Tablo 22’e bakildiginda Sig (2-tailed)
degeri yiizde 95 giiven aralig icerisinde 0,05 oranindan biiyiik
(p=0,604 > 0,05) olarak goriilmektedir. Bu durumda imalat isletmesinde
bulunan isgoren ile hizmet isletmesinde bulunan iggdrenin motivasyona

yonelik sosyo -psikolojik faktorlere bakis agisinda bir fark yoktur denilebilir.

Bu analiz dogrultusunda;
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H2-0: Sosyo — psikolojik faktorlerin isgéren motivasyonuna etkisi
konusunda imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H2-A (H2-1): Sosyo — psikolojik faktorlerin isgéren motivasyonuna
etkisi konusunda imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalari arasinda fark

vardir.

Istatistiksel bulgular H2-0 hipotezini desteklemektedir. H2-A(H2-1)

hipotezini desteklememektedir.

Tablo 21°de bulunan son degisken ise orgiitsel faktorlere yonelik
degiskendir. Imalat isletmelerinde bulunan isgérenlerin motivasyonlarina
yonelik orgiitsel boliimde yer alan sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi
2,08°dir. Hizmet isletmesinde bulunan isgérenlerin motivasyonlaria yonelik
orgiitsel boliimde yer alan sorulara verdigi yanitlarin ortalamasi 2,10’dur. Bu
ortalamalara bakildiginda iki sektoriinde isgorenleri oOrgiitsel baglamda
sorulan sorulara yanitlar1 benzer niteliktedir. Tablo 22’e bakildiginda Sig (2-
tailed) degeri ylizde 95 giiven araligi icerisinde 0,05 oranindan biiyiik
(p=0,365 > 0,05) olarak goriilmektedir. Bu durumda imalat isletmesinde
bulunan isgoren ile hizmet isletmesinde bulunan iggérenin motivasyona

yonelik orgiitsel faktorlere bakis acisinda bir fark yoktur denilebilir.

Bu analiz dogrultusunda;

H3-0: Orgiitsel faktorlerin isgdren motivasyonuna etkisi konusunda
imalat ve hizmet igletmeleri ortalamalar1 arasinda fark yoktur.
H3-A (H3-1): Orgiitsel faktorlerin isgéren motivasyonuna etkisi

konusunda imalat ve hizmet isletmeleri ortalamalar1 arasinda fark vardir.

Istatistiksel bulgular H3-0 hipotezini desteklemektedir. H3-A(H3-1)

hipotezini desteklememektedir.

3.8.5. Is Gorenlerin Yaslarina Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorlerin

Analizi

Aragtirmaya katilan 100 isgdérenin motivasyonlarint etkileyen

faktorleri analiz ederken demografik bilgilere gore faktorlerde farklilik olup
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olmadigi

incelenmelidir.

Bu nedenle arastirmaya katilan

isgorenlerin

yaglarma bagli olarak motivasyonlarin1 etkileyen faktorlerin Tek Yonlii

Anova Testi ile belirlenmesi amaglanmistir.

Tablo 23: is goren motivasyonunu etkileyen ekonomik faktorlerin

yaslara gore analizi

Tukey HSD
Ortalama Farki

Degisken | (I) yasimiz? | (J) yasiniz? 2] Std. Hata Sig.
ekonomik |20 —-30 31-35 -,06489 ,08668 877
36-40 -,06834 ,09362 ,885

41 ve tlizeri ,01233 ,10811 ,999

31-35 20-30 ,06489 ,08668 ,877

36 -40 -,00346 ,08668 1,000

41 ve lizeri ,07721 ,10215 ,874

36-40 20 -30 ,06834 ,09362 ,885

31-35 ,00346 ,08668 1,000

41 ve lizeri ,08067 ,10811 ,878

41 ve tizeri |20 -30 -,01233 ,10811 ,999

31-35 -,07721 ,10215 ,874

36-40 -,08067 ,10811 ,878

Tablo 23’de arastirmaya katilan isgorenlerin ekonomik olarak
motivasyonlarini etkileyen faktorlerin yas araliklarina gore gosterdigi
farkliliklar analiz edilmistir. Buna gore isletmelerde bulunan 36 — 40 yas
araligindaki isgoérenlerin motivasyonlart ekonomik olarak 20 — 30 yas
(0,6834), 31 —35 yas (0,00346), 41 ve {izeri yas (0,8067) araliginda bulunan
isgorenlerden daha fazla etkilendigi goriilmektedir. Diger yas araliklarina
bakildiginda 20 — 30 yas aralifinda bulunan isgorenler ekonomik faktorlerden
sadece 41 yas ve lizeri yas aralifinda bulunan isgérenlere gore daha fazla

etkilenmistir. 41 ve {izeri yas araliginda bulunan isgdrenlerin motivasyonu

ekonomik olarak diger yas araliklarindan daha az etkilendigi gézlemlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalari
bakimindan yaslara gore farklilik olup olmadigimi incelemek igin sig.

degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim yas
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araliklarmin  karsilastirilmasina  bakildiginda 0,05’ten  biiyiik  oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bulgular dogrultusunda;

H7-0: Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan yagslara gore

fark yoktur.

H7-A(H7-1): Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

yaslara gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H7-0 hipotezini desteklemektedir. H7-A(H7-1)

hipotezini desteklememektedir.

Tablo 24: Is goren motivasyonunu etkileyen sosyo - psikolojik faktorlerin

yaslara gore analizi

Tukey HSD
Ortalama Fark1
Degisken | (1) yasimiz? | (J) yasiniz? (I1-)) Std. Hata Sig.
Sosyo 20-30 31-35 ,00962 ,03374 ,992
psikolojik 36 —40 ,05754 ,03645 ,396
41 ve lizeri ,08898 ,04208 ,156
31-35 20 -30 -,00962 ,03374 ,992
36 -40 ,04792 ,03374 ,490
41 ve lizeri ,07936 ,03977 ,197
36 -40 20 -30 -,05754 ,03645 ,396
31-35 -,04792 ,03374 ,490
41 ve iizeri ,03144 ,04208 ,878
41 ve tizeri |20 —30 -,08898 ,04208 ,156
31-35 -,07936 ,03977 ,197
36 —40 -,03144 ,04208 ,878

Tablo 24°de isgorenlerin motivasyonlarini etkileyen faktorlerden olan
sosyo — psikolojik faktorlerin yagslara gore dagilimlar1 gézlemlenmistir. Tablo
24’°de goriilen ortalama farklarina bakildiginda 20 — 30 yas araliginda bulunan
isgorenlerin diger yas araliklarina gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha
fazla etkilendikleri goriilmektedir. 31 — 35 yas araliginda bulunan isgérenlerin

motivasyonu 36 — 40 yas, 41 ve lizeri yas araliginda bulunan isgérenlerden
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daha fazla sosyo — psikolojik faktorlerden etkilendigi, 36 — 40 yas araliginda
bulunan iggoérenlerin 20 — 30 yas aralig1 ve 31 — 35 yas araliginda bulunan
isgorenlerden daha az etkilendigi, 41 ve tizeri yas aralifindan ise daha fazla
etkilendigi gozlemlenmistir. 41 ve lizeri yas araliginda bulunan isgérenlerin
motivasyonu sosyo — psikolojik faktorlerden diger tiim yas araliginda bulunan

isgorenlere gore daha az etkilendigi belirlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo - psikolojik degiskenlerin
ortalamalar1 bakimindan yaglara gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmas1 gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim yas
araliklarinin ~ karsilastirilmasina  bakildiginda 0,05’ten  biiytik  oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bulgular dogrultusunda;

H8-0: Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan
yaslara gore fark yoktur.

H8-A(H8-1): Sosyo - psikolojik degiskenlerin  ortalamalari

bakimindan yaslara gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H8-0 hipotezini desteklemektedir. H8-A(HS-1)

hipotezini desteklememektedir.

Tablo 25: is goren motivasyonunu etkileyen orgiitsel faktorlerin yaslara

gore analizi

Tukey HSD
Ortalama Farki
Degigken (D) yasiiz? | (J) yaginiz? (I-1) Std. Hata Sig.
Orgutsel 20-30 31-35 ,04156 ,03840 ,701
36 -40 ,07360 ,04148 ,292
41 ve uzeri ,10857 ,04790 ,113
31-35 20 - 30 -,04156 ,03840 ,701
36 -40 ,03204 ,03840 ,838
41 ve lizeri ,06701 ,04526 ,453
36 -40 20 -30 -,07360 ,04148 ,292
31-35 -,03204 ,03840 ,838
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41 ve lizeri ,03497 ,04790 ,885
41 vetizeri |20 -30 -,10857 ,04790 ,113
31-35 -,06701 ,04526 453
36-40 -,03497 ,04790 ,885

Tablo 25°de isgorenlerin motivasyonlarini etkileyen faktorlerden olan
orgiitsel faktorlerin yas dagilimlarina gore analizi yapilmistir. Elde edilen
ortalama farklarina gére; 20 — 30 yas araliginda bulunan isgérenler 31 — 35
yas, 36 — 40 yas, 41 ve lizeri yas araliklarina gore orgiitsel faktorlerden daha
fazla etkilenmekte oldugu belirlenmistir. 31 — 35 yas aralifinda bulunan
isgorenlerin motivasyonu orgiitsel faktérlerden 20 — 30 yas araliginda
bulunan iggorenlerden daha az, 36 — 40, 41 ve lizeri yas araliginda bulunan
isgorenden daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir. 41 ve lizeri yas araliginda
bulunan iggérenlerin motivasyonu orgiitsel faktorlerden diger yas araliklarina

gore daha az etkilendigi goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin  ortalamalar
bakimindan yaglara gore farklilik olup olmadigini incelemek igin sig.
degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tim yas
araliklariin  karsilastirilmasina  bakildiginda 0,05’ten  biiyilk  oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bulgular dogrultusunda;

H9-0: Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan yaslara gore

fark yoktur.

H9-A(H9-1): Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan yaslara

gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H9-0 hipotezini desteklemektedir. H9-A(H9-1)

hipotezini desteklememektedir.
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3.8.6. Iy Gorenlerin Egitim Diizeylerine Gore Motivasyonlarini

Etkileyen Faktorlerin Analizi

Arastirmanin bu bolimiinde imalat ve hizmet igletmelerinde bulunan
isgorenlerin ekonomik, sosyo — psikolojik, orgiitsel faktorlere likert 6lgeginde

verdikleri yanitlarin Tek Yonlii Anova Testi ile analizi gerceklesmistir.

Tablo 26: Is gorenlerin egitim diizeylerine gére motivasyonlarii

etkileyen ekonomik faktorlerin analizi

Tukey HSD
Ortalama
(I) Ogrenim () Ogrenim Fark1
Degiskenler Durumunuz? Durumunuz? (1)) Std. Hata Sig.

Ekonomik Ortaokul Lise ve dengi ,27199 23131 ,765
Yiiksekokul ,45890 ,23131 ,282
Lisans 27315 ,23515 173
Yiikseklisans , 37755 27574 ,649
Lise ve dengi Ortaokul -,27199 ,23131 ,765
Yiksekokul ,18691 ,07505 ,101
Lisans ,00116 ,08616 1,000
Yiikseklisans ,L10556 ,16781 970
Yiiksekokul Ortaokul -,45890 ,23131 282
Lise ve dengi -, 18691 ,07505 ,101
Lisans -, 18575 ,08616 ,206
Yiikseklisans -,08135 ,16781 ,989
Lisans Ortaokul -27315 ,23515 173
Lise ve dengi -,00116 ,08616 1,000
Yiiksekokul ,18575 ,08616 ,206
Yiikseklisans ,10440 ,17306 974
Yiikseklisans Ortaokul -,37755 27574 ,649
Lise ve dengi -, 10556 ,L16781 970
Yiiksekokul ,08135 ,16781 ,989
Lisans -,10440 ,17306 ,974

Tablo 26°de isgorenlerin egitim diizeylerine gére motivasyon etkileyen
ekonomik faktorlerin analizi gerceklesmistir. Arastirmaya katilan ortaokul
mezunu isgorenlerin ekonomik faktorlere yonelik likert 6lcegine verdikleri

yanitlara gore lise ve dengi (0,27199), yiiksekokul (0,45890), lisans
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(0,27315), yiikseklisans (0,37755) ortalama farklar1 ile ekonomik faktorlerden

daha fazla etkilendikleri gézlemlenmistir.

Lise ve dengi seviyesinde mezun olan iggorenler yiiksekokul, lisans ve
yiikseklisans diizeyine bulunan isgorenlere gore ekonomik faktorden fazla
etkilendikleri goézlemlenmistir. Yiiksekokul mezunlari; lise ve dengi, lisans,
yiikseklisans seviyesinde bulunan mezunlara kiyasla ekonomik faktorlerden
daha az etkilendikleri gozlemlenmistir. Lisans mezunlari, lise ve dengi
diizeyde bulunan isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi
goriilmekte iken, yiiksekokul ve yiikseklisans mezunlarina gore ekonomik
faktorlerden daha fazla etkilenmektedir. Yiiksek lisans mezunlan ise, lise ve
dengi ve lisans mezunlarindan ekonomik faktorlere bagli olarak
motivasyonlar1 daha az etkilenmekte, yiiksekokul mezunlarina gore daha

fazla etkilenmektedir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalari
bakimindan egitim diizeylerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim
egitim diizeylerinin karsilagtirllmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bulgular dogrultusunda;

H10-0: Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan egitim

diizeylerine gore fark yoktur.

H10-A(H10-1): Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

egitim diizeylerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H10-0 hipotezini desteklemektedir. H10-A(H10-

1) hipotezini desteklememektedir.
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etkileyen sosyo - psikolojik faktorlerin analizi

Tablo 27: is gorenlerin egitim diizeylerine gore motivasyonlarim

Tukey HSD
Ortalama
(I) Ogrenim (J) Ogrenim Farki
Degiskenler Durumunuz? Durumunuz? (1)) Std. Hata Sig.

SOSyO Ortaokul Lise ve dengi -,09590 ,09473 ,849
psikolojik Yiiksekokul -,15030 ,09473 ,5910
Lisans - 11712 ,09631 ,742
Yiikseklisans -,08807 ,11293 936
Lise ve dengi Ortaokul ,09590 ,09473 ,849
Yiiksekokul -,05441 ,03074 ,397
Lisans -,02123 ,03529 975
Yiikseklisans ,00783 ,06873 1,000
Yiiksekokul Ortaokul ,15030 ,09473 ,510
Lise ve dengi ,05441 ,03074 ,397
Lisans ,03318 ,03529 ,880
Yiikseklisans ,06224 ,06873 ,894
Lisans Ortaokul 11712 ,09631 742
Lise ve dengi ,02123 ,03529 975
Yiksekokul -,03318 ,03529 ,880
Yiikseklisans ,02906 ,07088 ,994
Yiikseklisans Ortaokul ,08807 ,11293 936
Lise ve dengi -,00783 ,06873 1,000
Yiiksekokul -,06224 ,06873 ,894
Lisans -,02906 ,07088 ,994

Tablo 27 incelendiginde arastirmaya katilan yiiksekokul mezunu
isgorenlerin sosyo - psikolojik faktorlere yonelik likert dlgcegine verdikleri
yanitlara gore ortaokul (0,15030), lise ve dengi (0,5441), lisans (0,03318) ve
yiikseklisans (0,6224) ortalama farklari ile iggorenlerin motivasyonlart sosyo

— psikolojik faktorlerden daha fazla etkilendikleri gozlemlenmistir.

Ortaokul mezunlarin motivasyonlar1 tiim diger mezuniyet diizeylerine
gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha az etkilendigi gézlemlenmistir. Lise
ve dengi mezunlarin isgéren motivasyonlar1 sosyo — psikolojik faktorlerden
ortaokul ve yiikseklisans

dizeyindeki mezunlarina gore daha fazla,

yiiksekokul ve lisans mezunlarina gore daha az etkilenmistir.
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Lisans diizeyindeki mezunlarin motivasyonlar1 sadece yiiksekokul
mezunlarina gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha az etkilenmis diger
mezuniyet seviyelerine gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha fazla

etkilenmistir.

Yiiksek lisans diizeyinde mezun olan isgorenlerin motivasyonu
ortaokul mezunlarina gore sosyo -—psikolojik faktolerden daha fazla
etkilenmis diger mezuniyet seviyelerine gore daha az etkilendigi

gozlemlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo -psikolojik degiskenlerin ortalamalari
bakimindan egitim diizeylerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim
egitim diizeylerinin karsilagtirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik oldugu

gbzlemlenmistir.
Bu bulgular dogrultusunda;

H11-0: Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

egitim diizeylerine gore fark yoktur.

H11-A(H11-1): Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalar

bakimindan egitim diizeylerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H11-0 hipotezini desteklemektedir. H11-A(H11-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 28: is gorenlerin egitim diizeylerine gore motivasyonlarini

etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi

Tukey HSD
Ortalama
(I) Ogrenim (J) Ogrenim Fark1
Degiskenler | Durumunuz? Durumunuz? (1)) Std. Hata Sig.
orgutsel Ortaokul Lise ve dengi ,01412 ,L10796 1,000
Yiiksekokul -,05019 ,10796 ,990
Lisans -,04714 ,10975 ,993
Yikseklisans -,06774 ,12869 ,984
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Lise ve dengi Ortaokul -,01412 ,10796 1,000
Yiiksekokul -,06431 ,03503 ,359
Lisans -,06126 ,04021 ,550
Yiikseklisans -,08186 ,07832 ,834
Yiiksekokul Ortaokul ,05019 ,L10796 ,990
Lise ve dengi ,06431 ,03503 ,359
Lisans ,00304 ,04021 1,000
Yiikseklisans -,01755 ,07832 ,999
Lisans Ortaokul ,04714 ,L10975 ,993
Lise ve dengi ,06126 ,04021 ,550
Yiksekokul -,00304 ,04021 1,000
Yiikseklisans -,02060 ,08077 ,999
Yiikseklisans Ortaokul ,06774 ,12869 ,984
Lise ve dengi ,08186 ,07832 ,834
Yiiksekokul ,01755 ,07832 ,999
Lisans ,02060 ,08077 ,999

Tablo 28 incelendiginde yiiksek lisans diizeyinde mezun olan
isgorenlerin motivasyonlari; ortaokul (0,6774), lise ve dengi (0,8186),
yiiksekokul (0,1755), lisans (0,2060) ortalama farklar1 ile tiim mezuniyet
seviyelerine  gore  oOrgilitsel  faktorlerden daha fazla  etkilendigi

gozlemlenmistir.

Ortaokul mezunu isgérenlerin motivasyonu sadece lise ve dengi
seviyede mezun olan isgorenlere gore oOrgiitsel faktorlerden daha fazla
etkilendigi diger mezun seviyelerinde bulunan isgérenlere gore daha az

etkilendigi gézlemlenmistir.

Lise ve dengi diizeyde mezun olan isgorenlerin motivasyonu diger tim
mezuniyet seviyelerine gore oOrglitsel faktorlerden daha az etkilendigi

gozlemlenmistir.

Yiiksekokul diizeyinde mezun olan iggorenlerin motivasyonlari yliksek
lisans seviyesinde bulunan isgorenlere gore orgiitsel faktorlerden daha az
etkilendigi diger tim mezuniyet seviyelerinde bulunan isgérenlere gore daha

fazla etkilendigi gozlemlenmistir.
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Lisans diizeyinde mezun olan isgorenlerin motivasyonlart yiiksekokul
ve yiikseklisans mezunlarina gore orgiitsel faktorlerden daha az etkilendigi,
ortaokul ve lise diizeyinde mezun olan isgorenlere gore daha fazla etkilendigi

gozlemlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin ortalamalari
bakimindan egitim diizeylerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim
egitim diizeylerinin karsilagtirllmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik oldugu

gozlemlenmistir.

Bu bulgular dogrultusunda;

H12-0: Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan egitim
diizeylerine gore fark yoktur.
H12-A(H12-1): Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

egitim diizeylerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H12-0 hipotezini desteklemektedir. H12-A(H12-

1) hipotezini desteklememektedir.

3.8.7. Iy Gorenlerin Medeni Durumlarina Gére Motivasyonlarini

Etkileyen Faktorlerin Analizi

Arastirmaya dahil olan katilimcilardan istenilen demografik bilgilerin
bir digeri de medeni durumlaridir. Bir igsgorenin evli ya da bekar olmasi is
yasamlarindaki beklentilerinde farklilik yaratabilir. Bu nedenle ¢alismamiza
katilan katilimcilarin likert 6l¢egine vermis oldugu yanitlarin ne diizeyde
farklilik gosterdigini belirlemek gerekmektedir. Evli ve bekar bagimsiz

degiskenler Bagimsiz iki Ornek T Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 29: Medeni durumlarmma gore isgéren motivasyonunu etkileyen

faktorlerin analizi

Degisken Standart Standart Ortalama

Medeni durumunuz? | N | Ortalama Sapma Hata
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ekonomik | Evli 73 1,3391 ,31391 ,03674
Bekar 27 1,4490 ,35667 ,06864
Sosyo Evli 73 2,1139 ,13850 ,01621
psikolojik | Bekar 27 2,1194 ,11099 ,02136
Orgutsel | Evli 73 2,0894 ,16114 ,01886
Bekar 27 2,1104 ,11037 ,02124

Tablo 30: Medeni durumlara gore bagimsiz iki 6rnek t testi

Varyanslarin esitligi i¢in | Ortalamalarin
Levene's Testi esitligi icin T-tesi

Degisken Sig. Sig. (2-tailed)
ekonomik | Esit varyans varsayimi ,332 ,137
Esit olmayan varyans varsayimi ,165
S0Syo Esit varyans varsayimi ,815 ,855
psikolojik | Esit olmayan varyans varsayimi ,840
orgutsel | Esit varyans varsayimi ,674 ,534
Esit olmayan varyans varsayimi ,463

Tablo 29 incelendiginde imalat ve hizmet isletmelerinde uygulanan
anket caligmasima yonelik evli ve bekar katilimcilarin likert Olgegiyle
kendilerine yoneltilen sorulara vermis oldugu cevaplarin ortalamalari yer
almaktadir. Ekonomik faktorlere yonelik evli katilimcilarin vermis oldugu
cevaplarin ortalamasi1 1,3391 iken bekar katilimcilarin vermis oldugu
cevaplarin ortalamasi 1,4490 olarak goriilmiistiir. Tablo 30’da Sig (2-tailed)
degeri ylizde 95 gliven aralig1 icerisinde 0,05 oranindan biyiik (p=0,137 >
0,05) olarak goriilmektedir. Bu durumda evli ve bekar katilimcilarin isgéren
motivasyonlarina yonelik ekonomik faktorlere bakis agilarinda bir fark yoktur
denilebilir.

Bu bulgular dogrultusunda;

H13-0 :Ekonomik faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda
medeni durumlarinin ortalamalar arasinda fark yoktur.
H13-A(H13-1) : Ekonomik faktoriin iggdren motivasyonuna etkisi

konusunda medeni durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark vardir.

[statistiksel bulgular H13-0 hipotezini desteklemektedir. H13-A (H16-

1) hipotezini desteklememektedir.
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Tablo 29°da arastirmaya katilan katilimcilarin  motivasyonlarina
yonelik sorulan sosyo — psikolojik sorulara vermis oldugu yanitlarin
ortalamalar1 yer almaktadir. Evli katilimcilar sosyo — psikolojik faktorlere
yonelik sorulan sorulara 2,1139 bekar katilimcilar ise 2,1194 ortalama ile
yanit vermisglerdir. Tablo 30°da Sig (2-tailed) degeri yiizde 95 giiven aralig1
igerisinde 0,05 oranindan biiyiik (p=0,855 > 0,05) olarak goriilmektedir. Bu
durumda evli ve bekar katilimcilarin isgéren motivasyonlarina yonelik sosyo

— psikolojik faktorlere bakis agilarinda bir fark yoktur denilebilir.

Bu bulgular dogrultusunda;

H14-0 :Sosyo - psikolojik faktoriin iggéren motivasyonuna etkisi
konusunda medeni durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H14-A(H14-1) : Sosyo - psikolojik faktoriin isgéren motivasyonuna
etkisi konusunda medeni durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark vardir.

[statistiksel bulgular H14-0 hipotezini desteklemektedir. H14-A (H14-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 29°da arastirmaya katilan katilimcilarin  motivasyonlarina
yonelik sorulan orgiitsel sorulara vermis oldugu yanitlarin ortalamalar1 yer
almaktadir. Evli katilimeilar orgiitsel faktorlere yonelik sorulan sorulara
2,0894 bekar katilimcilar ise 2,1104 ortalama ile yanit vermislerdir. Tablo
30’da Sig (2-tailed) degeri yiizde 95 giiven aralig1 icerisinde 0,05 oranindan
buyiik (p=0,534> 0,05) olarak goriilmektedir. Bu durumda evli ve bekar
katilimcilarin iggéren motivasyonlarma yonelik orgiitsel faktorlere bakis

acilarinda bir fark yoktur denilebilir.

Bu bulgular dogrultusunda;

H15-0 :Orgiitsel faktoriin isgéren motivasyonuna etkisi konusunda
medeni durumlarinin ortalamalar arasinda fark yoktur.
H15-A(H15-1) : Orgiitsel faktoriin isgdren motivasyonuna etkisi

konusunda medeni durumlarinin ortalamalar1 arasinda fark vardir.
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Istatistiksel bulgular H15-0 hipotezini desteklemektedir. H15-A (H15-

1) hipotezini desteklememektedir.

3.8.8. Is Gorenlerin Deneyim Siirelerine Gore Motivasyonlarim

Etkileyen Faktorlerin Analizi

Arastirmaya katilan imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan isgorenin
motivasyonlarini etkileyen faktorleri analiz ederken demografik bilgilere gore
faktorlerde farklilik olup olmadigi incelenmelidir. Bu nedenle arastirmaya
katilan isgorenlerin deneyim siirelerine bagli olarak motivasyonlarini

etkileyen faktorlerin Tek Yonlii Anova Testi ile belirlenmesi amaglanmistir.

Tablo 31: Is gorenlerin deneyim siirelerine gore motivasyonlarim

etkileyen ekonomik faktorlerin analizi

Tukey HSD
(I) firmadaki (J) firmadaki ¢aligma | Ortalama
Degisken | calisma siireniz? | siireniz? Farki (I-J) | Std. Hata Sig.
Ekonomik |1 ve 3 yil 4 ve 6 yil ,01952 ,09826 1,000
7ve 9yl -,05195 ,10914 ,997
10 ve 12 yil ,14955 ,10475 ,710
13 ve 15 yil ,19086 ,12685 ,662
16 y1l ve tizeri ,15853 ,10288 ,639
4ve 6yl 1ve3yl -,01952 ,09826 1,000
7 ve 9 yil -,07147 ,11309 ,988
10 ve 12 yil ,13003 ,10886 ,838
13 ve 15 yil ,17134 ,13027 ,776
16 y1l ve tizeri ,13901 ,L10706 ,785
7 ve 9 yil 1 ve3yil ,05195 ,10914 ,997
4 ve 6 yil ,07147 ,11309 ,988
10 ve 12 yil ,20150 11877 ,538
13 ve 15 yil ,24281 ,13866 ,502
16 y1l ve tizeri ,21047 ,11713 473
10 ve 12 y1l 1 ve 3 yil -,14955 ,10475 ,710
4 ve 6 y1l -,13003 ,10886 ,838
7 ve 9 yil -,20150 , 11877 ,538
13 ve 15 yil ,04131 ,13523 1,000
16 y1l ve tizeri ,00897 ,11304 1,000
13 ve 15 yil 1 ve3yl -,19086 ,12685 ,662
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4 ve 6 y1l -,17134 ,13027 , 776
7 ve 9 yil -,24281 ,13866 ,502
10 ve 12 yil -,04131 ,13523 1,000
16 y1l ve tizeri -,03234 ,13379 1,000
16 y1l ve tizeri 1 ve3yil -, 15853 ,L10288 ,639
4 ve 6 yil -,13901 ,10706 ,785
7ve 9yl -,21047 1713 ,473
10 ve 12 yil -,00897 ,11304 1,000
13 ve 15 yil ,03234 ,13379 1,000

Tablo 31°’de imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin
deneyim siirelerine gore motivasyonlarin1 etkileyen ekonomik faktorlerin
analizi ger¢eklesmistir. Bu analiz sonucunda 7 - 9 yil deneyime sahip
isgorenlerin motivasyonu 1 - 3 yil (0,5195), 4 - 6 yil (0,7147), 10 - 12 y1l
(0,20150), 13 - 15 yil (0,24281), 16 ve lizeri (0,21047) ortalama farklariyla
s0z konusu deneyim siirelerine gore ekonomik faktorlerden daha fazla

etkilendigi gozlemlenmistir.

1-3 yil aras1 deneyime sahip olan iggorenlerin motivasyonu yalnizca
7 - 9 wyil araliginda deneyim sahip olan isgorenlere gore ekonomik
faktorlerden az etkilendigi diger deneyim araliklarina gore daha fazla

etkilendigi gozlemlenmistir.

4 — 6 yil araliginda deneyime sahip olan isgorenlerin motivasyonu
1 — 3 yil araliginda deneyime ve 7 — 9 yil araliginda deneyime sahip olan
isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi diger deneyim

araliklarma gore daha fazla etkilendigi gézlemlenmistir.

10 — 12 y1l araliginda deneyime sahip olan isgdrenlerin motivasyonu
13 - 15 y1l araliginda deneyime ve 16 ve tizeri yil araliginda deneyime sahip
olan isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha fazla etkilendigi diger

deneyim araliklarina gore daha az etkilendigi gézlemlenmistir.

13 — 15 yil araliginda deneyime sahip olan isgdrenlerin motivasyonu
tim deneyim araliklarina gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi

gozlemlenmistir.
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16 ve tzeri yil araliinda deneyime sahip olan isgorenlerin
motivasyonu yalnizca 13 -15 yil araliinda deneyime sahip olan isgérenlere
gore ekonomik faktorlerden fazla etkilendigi diger tiim deneyim araliklarina

gore az etkilendigi gézlemlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalari
bakimindan deneyim siirelerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim
deneyim siirelerinin karsilagtirllmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiikk oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H16-0: Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimimdan deneyim

stirelerine gore fark yoktur.

H16-A(H16-1): Ekonomik degiskenlerin ortalamalari bakimindan

deneyim siirelerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H16-0 hipotezini desteklemektedir. H16-A(H16-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 32: Is gorenlerin deneyim siirelerine gore motivasyonlarim

etkileyen sosyo -psikolojik faktorlerin analizi

Tukey HSD
(I) firmadaki (J) firmadaki calisma | Ortalama
Degisken | calisma siireniz? | siireniz? Farki (I-J) | Std. Hata Sig.
SOSyO 1ve3yil 4 ve 6yl -,01917 ,03937 ,997
psikolojik 7 ve 9 yil -,03883 ,04373 ,949
10 ve 12 yil -,08388 ,04197 ,351
13 ve 15 yil -,02244 ,05083 ,998
16 y1l ve tizeri ,02367 ,04122 ,992
4ve 6yl 1 ve3yil ,01917 ,03937 ,997
7 ve 9 yil -,01966 ,04532 ,998
10 ve 12 yil -,06470 ,04362 ,676
13 ve 15 yil -,00327 ,05220 1,000
16 y1l ve tizeri ,04284 ,04290 917
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7 ve 9 yil 1 ve3yl ,03883 ,04373 ,949
4 ve 6 y1l ,01966 ,04532 ,998
10 ve 12 yil -,04504 ,04759 ,933
13 ve 15 yil ,01639 ,05556 1,000
16 y1l ve tizeri ,06250 ,04693 , 767
10 ve 12 yil 1ve3yl ,08388 ,04197 ,351
4ve 6yl ,06470 ,04362 ,676
7 ve 9 yil ,04504 ,04759 ,933
13 ve 15 yil ,06143 ,05419 ,866
16 y1l ve tizeri ,L10754 ,04530 ,176
13 ve 15 yil 1ve3yl ,02244 ,05083 ,998
4 ve 6 y1l ,00327 ,05220 1,000
7 ve 9 yil -,01639 ,05556 1,000
10 ve 12 yil -,06143 ,05419 ,866
16 y1l ve tizeri ,04611 ,05361 ,955
16 y1l ve tizeri 1 ve 3 yil -,02367 ,04122 ,992
4 ve 6 y1l -,04284 ,04290 917
7 ve 9 yil -,06250 ,04693 ,767
10 ve 12 yil -,10754 ,04530 ,176
13 ve 15 yil -,04611 ,05361 ,955

Tablo 32’de imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin
deneyim siirelerine gore motivasyonlarini etkileyen sosyo - psikolojik
faktorlerin analizi gergeklesmistir. Bu analiz sonucunda 10 — 12 y1l deneyime
sahip isgorenlerin motivasyonu 1 — 3 yil (0,08388), 4 — 6 yil (0, 06470), 7 -9
yil (0,04504), 13 — 15 yil (0,06143), 16 yil ve iizeri (0,10754) ortalama
farklariyla s6z konusu deneyim siirelerine gore sosyo — psikolojik

faktorlerden daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir.

1 — 3 yil araliginda deneyime sahip olan isgdrenlerin motivasyonu
yalnizca 16 ve iizeri deneyime sahip olan isgorenlere gore sosyo — psikolojik
faktorlerden fazla etkilendigi diger deneyim araliklarina gore daha az

etkilendigi gdzlemlenmistir.

4 — 6 yil araliginda deneyim sahip olan isgorenlerin motivasyonu 1 — 3
yil ve 16 ve lizeri deneyime sahip olan isgorene gore sosyo — psikolojik
faktorden fazla etkilendigi diger deneyim araliklarina goére daha az etkilendigi

gozlemlenmistir.
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7 - 9 yil araliginda deneyime sahip olan iggorenlerin motivasyonu
yalnizca 10 — 12 yil aralifinda deneyim sahip olan isgbérene gore sosyo —
psikolojik faktorlerden daha az etkilendigi diger deneyim araliklarina gore

daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir.

13 — 15 y1l araliginda deneyime sahip olan isgorenlerin motivasyonu 7
— 9 yil ve 10 — 12 y1l araliginda deneyime sahip olan isgorenlere gore sosyo —
psikolojik faktorlerden daha az etkilendigi diger deneyim gruplarina gore ise

daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir.

16 y1l ve tizeri deneyime sahip olan isgdrenlerin motivasyonu ise tiim
deneyim araliklariyla kiyaslandiginda sosyo — psikolojik faktorlerden daha az

etkilendigi gézlemlenmistir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo - psikolojik degiskenlerin
ortalamalar1 bakimindan deneyim siirelerine gore farklilik olup olmadigim
incelemek icin sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig.
degeri tim deneyim siirelerinin karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten

biiyiik oldugu gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H17-0: Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari bakimindan

deneyim siirelerine gore fark yoktur.

H17-A(H17-1): Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan deneyim siirelerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H17-0 hipotezini desteklemektedir. H17-A(H17-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 33: Is gorenlerin deneyim siirelerine gore motivasyonlarim

etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi

Tukey HSD

(I) firmadaki (J) firmadaki ¢aligma | Ortalama

Degisken |calisma siireniz? | siireniz? Farki (I-J) | Std. Hata Sig.
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Orgutsel 1 ve3yl 4ve 6yl -,01942 ,04460 ,998
7 ve 9 yil -,01151 ,04954 1,000

10 ve 12 yil -,09016 ,04754 411

13 ve 15 yil ,01051 ,05758 1,000

16 y1l ve tizeri ,04126 ,04670 ,950

4ve 6yl 1ve3yl ,01942 ,04460 ,998
7ve 9yl ,00791 ,05133 1,000

10 ve 12 yil -,07073 ,04941 ,708

13 ve 15 yil ,02994 ,05913 ,996

16 y1l ve tizeri ,06068 ,04860 ,812

7 ve 9 yil 1 ve 3yl ,01151 ,04954 1,000
4 ve 6 y1l -,00791 ,05133 1,000

10 ve 12 yil -,07864 ,05391 ,091

13 ve 15 yil ,02203 ,06294 ,999

16 y1l ve tizeri ,05277 ,05317 919

10 ve 12 yil 1 ve 3yl ,09016 ,04754 411
4 ve 6 y1l ,07073 ,04941 ,708

7 ve 9 yil ,07864 ,05391 ,691

13 ve 15 yil ,10067 ,06138 ,574

16 y1l ve tizeri ,13142 ,05131 ,117

13 ve 15 yil 1ve3yl -,01051 ,05758 1,000
4 ve 6 y1l -,02994 ,05913 ,996

7 ve 9 yil -,02203 ,06294 ,999

10 ve 12 yil -,10067 ,06138 ,574

16 y1l ve tizeri ,03075 ,06073 ,996

16 y1l ve tizeri 1 ve3yil -,04126 ,04670 ,950
4 ve 6 yil -,06068 ,04860 ,812

7 ve 9yl -,05277 ,05317 919

10 ve 12 yil -, 13142 ,05131 117

13 ve 15 yil -,03075 ,06073 ,996

Tablo 33’de imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgoérenlerin
deneyim siirelerine gore motivasyonlarint etkileyen orgiitsel faktorlerin
analizi gerg¢eklesmistir. Bu analiz sonucunda 10 — 12 yil deneyim araliginda
bulunan isgdrenlerin motivasyonu 1 — 3 yil (0,9016), 4- 6 yil (0,7073), 7 -9
yil (0,7864), 13 — 15 y1l (0,10067), 16 y1l ve tizeri (0,13142) ortalama farklari
ile s6z konusu deneyim araliklarina istinaden orgiitsel faktorlerden daha fazla

etkilendikleri gozlemlenmistir.
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1 — 3 y1il araliginda deneyime sahip olan isgorenlerin motivasyonu 13 —
15 yil ve 16 yil ve iizeri deneyime sahip olan isgorenlere gore orgiitsel
faktorlerden daha fazla etkilenmekte oldugu, diger deneyim siirelerine gore

daha az etkilendigi gézlemlenmistir.

4 — 6 yil araliginda deneyime sahip olan isgorenlerin motivasyonu
yalnizca 10 — 12 yil araliginda deneyime sahip olan isgérenlere gore orgiitsel
faktorlerden daha az etkilendigi diger deneyim araliklarina gore ise daha fazla

etkilendigi gozlemlenmistir.

7 — 9 yil araliginda deneyime sahip olan isgorenlerin motivasyonu 4 —
6 yil ve 10 — 12 yil araliginda deneyime sahip olan isgérenlere gore orgiitsel
faktorlerden daha az etkilendigi diger deneyim araliklarina gore ise daha fazla

etkilendigi gozlemlenmektedir.

13 — 15 yil araliginda deneyime sahip olan isgdrenlerin motivasyonu
yalnizca 16 yil ve iizeri deneyime sahip olan isgérenlere gore orgiitsel
faktorlerden daha fazla etkilendigi diger deneyim araliklarina gore ise daha az

etkilendigi gozlemlenmektedir.

16 ve tizeri deneyim araliginda bulunan iggérenlerin motivasyonlari
tiim deneyim araliklarina sahip olan isgorene gore orgiitsel faktorlerden daha

az etkilenmektedir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin ortalamalari
bakimindan deneyim siirelerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim
deneyim siirelerinin karsilastirilmasina bakildiginda 0,05°ten biiyiik oldugu

gbzlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H18-0: Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan deneyim

stirelerine gore fark yoktur.
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H18-A(H18-1): Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

deneyim siirelerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H18-0 hipotezini desteklemektedir. H18-A(H18-

1) hipotezini desteklememektedir.

3.8.9. 1Is Gorenlerin Gelir Diizeylerine Gore Motivasyonlarim Etkileyen

Faktorlerin Analizi

Arastirmaya dahil olan imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan

isgorenlerin  gelir  diizeylerinde  farkliliklar ~ bulunmaktadir.  Gelir
dizeylerindeki farklilik isgorenlerin is hayatindaki ve 6zel yasamindaki
motivasyonlarint  diisiirebilir ya da arttirabilir. Bu nedenle arastirma
kapsaminda bulunan imalat ve hizmet isletmeleri isgoérenlerinin motivasyon
diizeyleri gelir seviyelerine gore ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel
faktorlerden ne kadar etkilendigini tespit etmek gerekmektedir. Bu asamada

Tek Yonlii Anova Testi uygulanarak analiz gerceklesmistir.

Tablo 34 : Is gorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarim etkileyen

ekonomik faktorlerin analizi

Tukey HSD
(D) aylik Ortalama Std.
Degisken geliriniz? (J) aylik geliriniz? Farki (I-)) Hata Sig.
Ekonomik Asgari Ucret 1603 - 1999 TL ,L10269 | ,10391 ,860
2000 - 2499 TL ,06714|  ,09369 ,952
2500 - 2999 TL ,05887| 11758 ,987
3000 TL ve tizeri ,15754|  ,10095 ,526
1603 - 1999 TL | Asgari Ucret -,10269| ,10391 ,860
2000 - 2499 TL -,03555| ,10047 ,997
2500 - 2999 TL -,04382 | ,12305 ,997
3000 TL ve iizeri ,05485| ,10727 ,986
2000 - 2499 TL | Asgari Ucret -,06714 1 ,09369 ,952
1603 - 1999 TL ,03555| ,10047 ,997
2500 - 2999 TL -,00827| ,11455 1,000
3000 TL ve iizeri ,09040 | ,09741 ,885
2500 - 2999 TL | Asgari Ucret -,05887( ,11758 ,987
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1603 - 1999 TL ,04382 | ,12305 ,997
2000 - 2499 TL ,00827| ,11455 1,000
3000 TL ve iizeri ,09867 | ,12056 ,924
3000 TL ve Asgari Ucret -, 15754 ,10095 ,526
tizeri 1603 - 1999 TL -,05485] ,10727 ,986
2000 - 2499 TL -,09040 | ,09741 ,885
2500 - 2999 TL -,09867| ,12056 ,924

Tablo 34’de iggorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarini
etkileyen ekonomik faktorlerin analizi goriilmektedir. Asgari {icretli ile
calisan iggorenlerin 1603 — 1999 TL araliginda calisan isgérenden 0,10269
ortalama ile, 2000 — 2499 TL araliginda c¢alisan isgérenden 0,06714 ortalama
ile , 2500 — 2999 TL araliginda calisan isgorenden 0,5887 ortalama ile
3000TL ve tizeri araliginda calisan isgorenden 0,15754 ortalama ile

ekonomik faktorlerden daha fazla etkilendigi gézlemlenmistir.

1603 — 1999 TL araliginda g¢alisan isgdren ekonomik faktorlerden
yalnizca 3000 TL ve tizeri aralikta calisan isgorenlere gore fazla etkilenmistir.
Diger gelir diizeyinde bulunan isgérenlerden ekonomik faktorlere gére daha

az etkilenmistir.

2000 — 2499 TL araliginda ¢alisan isgorenler ekonomik faktorlerden
1603 — 1999 TL ve 3000TL ve iizeri araliklarda ¢alisan isgorenlere kiyasla
daha fazla etkilenmistir. Asgari ticret ve 2500 — 2999 TL araliginda ¢alisan

isgorenlerden daha az etkilenmistir.

2500 — 2999 TL araliginda calisan isgorenler ekonomik faktorlerden
yalnizca asgari licret ile ¢alisan isgorenlerden daha az etkilenmistir. Diger
tiim gelir diizeyinde bulunan isgérenlere kiyasla ekonomik faktérlerden daha

fazla etkilenmistir.

3000TL ve tiizeri aralikta calisan isgorenler ekonomik faktorlerden

diger tim gelir diizeyinde bulunan isgorenlere kiyasla daha az etkilenmistir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalar
bakimindan gelir diizeylerine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in

sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tim gelir
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diizeyleri ile karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H19-0: Ekonomik degiskenlerin ortalamalart bakimindan gelir

diizeylerine gore fark yoktur.

H19-A(H19-1): Ekonomik degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan

gelir diizeylerine gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H19-0 hipotezi desteklemektedir. H19-A(H19-1)

hipotezini desteklememektedir.

Tablo 35: Is gorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarim etkileyen

sosyo - psikolojik faktorlerin analizi

Tukey HSD
(D) aylik Ortalama Std.
Degisken geliriniz? (J) aylik geliriniz? | Farki (I-J) Hata Sig.
SOSyO Asgari Ucret 1603 - 1999 TL -,03151 ,04174 ,943
psikolojik 2000 - 2499 TL -,03656 ,03764 ,867
2500 - 2999 TL -,05608 ,04723 ,759
3000 TL ve iizeri -,01974 ,04055 ,988
1603 - 1999 TL Asgari Ucret ,03151 04174 | 943
2000 - 2499 TL -,00505 ,04036 1,000
2500 - 2999 TL -,02457 ,04943 ,987
3000 TL ve iizeri 01177 ,04309 ,999
2000 - 2499 TL Asgari Ucret ,03656 ,03764 ,867
1603 - 1999 TL ,00505 ,04036 1,000
2500 - 2999 TL -,01953 ,04602 ,993
3000 TL ve tizeri ,01681 ,03913 ,993
2500 -2999 TL Asgari Ucret ,05608 ,04723 ,759
1603 - 1999 TL ,02457 ,04943 ,987
2000 - 2499 TL ,01953 ,04602 ,993
3000 TL ve iizeri ,03634 ,04843 ,944
3000 TL ve tizeri Asgari Ucret ,01974 ,04055 ,988
1603 - 1999 TL -,01177 ,04309 ,999
2000 - 2499 TL -,01681 ,03913 ,993
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2500 - 2999 TL -,03634 ’ ,04843 ‘ ,944 l

Tablo 35’de isgorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarini
etkileyen sosyo - psikolojik faktorlerin analizi goriilmektedir. 2500 — 2999TL
araliginda gelir diizeyine sahip olan isgorenler asgari licret ile calisan
isgorenden 0,5608 ortalama ile, 1603 — 1999 TL araliginda ¢alisan isgdrenden
0,2457 ortalama ile, 2000 — 2499TL araliginda ¢alisan iggérenden 0,1953
ortalama ile, 3000TL ve tizeri araliginda ¢alisan iggérenden 0,3634 ortalama

ile sosyo — psikolojik faktorlerden daha fazla etkilenmektedir.

Asgari lcret ile calisan iggorenler diger tiim gelir diizeyinde bulunan

isgorenlere kiyasla daha az sosyo — psikolojik faktorlerden etkilenmektedir.

1603 — 1999 TL araliginda calisan isgorenler asgari {icret ile ¢alisan
isgorenler ve 3000TL ve tizeri aralikta c¢alisan isgérenlere gore sosyo —
psikolojik faktorlerden daha fazla etkilenmektedir. 2000 — 2499 TL ve
2500 -2999 TL araliginda calisan isgérenlere gore sosyo — psikolojik

faktorden daha az etkilenmistir.

2000 — 2499 TL araliginda ¢alisan iggérenler yalniz 2500 — 2999 TL
araliginda calisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktoérlerden daha az
etkilenmistir. Diger gelir diizeyine calisan isgorenlere gore daha fazla

etkilenmektedir.

3000TL ve lizeri araliginda calisan isgorenler yalniz asgari {icret ile
calisan 1sgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha fazla
etkilenmistir. Diger gelir diizeyine sahip isgorenlere goére daha az

etkilenmistir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo - psikolojik degiskenlerin
ortalamalar1 bakimindan gelir diizeylerine gore farklilik olup olmadigim
incelemek icin sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig.
degeri tiim gelir diizeyleri ile karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik

oldugu gozlemlenmistir.

Bu bilgiler dogrultusunda;
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H20-0: Sosyo - psikolojik degiskenlerin ortalamalari bakimindan gelir

diizeylerine gore fark yoktur.

H20-A(H20-1):

bakimindan gelir diizeylerine gore fark vardir.

Sosyo -

psikolojik  degiskenlerin ortalamalari

[statistiksel bulgular H20-0 hipotezi desteklemektedir. H20-A(H20-1)

hipotezini desteklememektedir.

Tablo 36: is gorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarim etkileyen

orgiitsel faktorlerin analizi

Tukey HSD
() aylik Ortalama Std.
Degisken geliriniz? (J) aylik geliriniz? | Farki (I-J) Hata Sig.

orgutsel Asgari Ucret | 1603 - 1999 TL -,02441| ,04725 ,986
2000 - 2499 TL -,05696 | ,04260 ,609

2500 - 2999 TL -,06424 | ,05346 ,750

3000 TL ve iizeri -,03129| ,04590 ,960

1603 - 1999 TL | Asgari Ucret ,02441 | ,04725 ,986

2000 - 2499 TL -,03256| ,04568 ,953

2500 - 2999 TL -,03983 | ,05595 953

3000 TL ve iizeri -,00689 | ,04878 1,000

2000 - 2499 TL | Asgari Ucret ,05696 | ,04260 ,669

1603 - 1999 TL ,03256 | ,04568 ,953

2500 - 2999 TL -,00728 | ,05209 1,000

3000 TL ve iizeri ,02567 | ,04429 978

2500 - 2999 TL | Asgari Ucret ,06424 | ,05346 ,750

1603 - 1999 TL ,03983 | ,05595 ,953

2000 - 2499 TL ,00728 | ,05209 1,000

3000 TL ve iizeri ,03295 | ,05482 975

3000 TL ve iizeri | Asgari Ucret ,03129 | ,04590 ,960

1603 - 1999 TL ,00689 | ,04878 1,000

2000 - 2499 TL -,02567| ,04429 ,978

2500 - 2999 TL -,03295| ,05482 975

Tablo 36’da isgorenlerin gelir diizeylerine gore motivasyonlarin

etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi goriilmektedir. 2500 — 2999 TL

araliginda caligsan igsgorenler asgari licret ile ¢alisan isgorene gore 0,6424
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ortalama ile, 1603 — 1999 TL aralifinda ¢alisan isgorenlere gore 0,03983
ortalama ile, 2000 TL - 2499 TL araliginda calisan isgérenlere gore 0,00728
ortalama ile 3000 TL ve tizeri araliginda ¢alisan isgorenlere gore 0,3295

ortalama ile orgiitsel faktoérlerden daha fazla etkilenmistir.

Asgari lcret ile ¢alisan iggorenler diger tiim aralikta gelir elde eden

isgorenlere gore orgilitsel faktorlerden daha az etkilenmistir.

1603 — 1999 TL araliginda c¢alisan isgorenler yalniz asgari iicret ile
calisan isgorenlere gore orgiitsel faktorlerden daha fazla etkilenmistir. Diger
tim gelir araliginda bulunan isgorenlere gore orgiitsel faktorlerden daha az

etkilenmistir.

2000 — 2499 TL araliginda ¢alisan isgorenler yalniz 2500 — 2999 TL
araliginda calisan isgorenlere gore orgiitsel faktorlerden daha az etkilenmistir.
Diger gelir diizeylerinde bulunan isgérenlere gore orgiitsel faktorlerden daha

fazla etkilenmistir.

3000TL ve tizeri gelir araliginda calisan isgorenler asgari ticret ve
1603 — 1999TL araliginda ¢alisan isgorenlere gore orgiitsel faktorlerden daha
fazla etkilenmistir. 2000 — 2499 TL ve 2500 — 2999 TL araliginda ¢alisan

isgorenlere gore orgilitsel faktorlerden daha az etkilenmistir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin ortalamalari
bakimindan gelir diizeylerine gore farklilik olup olmadigini incelemek icin
sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim gelir
diizeyleri 1ile karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyliik oldugu

gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H21-0: Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1  bakimindan  gelir

diizeylerine gore fark yoktur.

H21-A(H21-1): Orgiitsel degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan gelir

diizeylerine gore fark vardir.
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Istatistiksel bulgular H21-0 hipotezini desteklemektedir. H21-A(H21-

1) hipotezini desteklememektedir.

3.8.10.is Gorenlerin Pozisyonlarina Goére Motivasyonlarim Etkileyen

Faktorlerin Analizi

Arastirmaya dahil olan imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan

isgorenlerin pozisyonlarinda farkliliklar vardir. Bu farkliliklar isgoren

motivasyonlarinda da farklilik yaratabilir. Bu durumu incelemek i¢in Tek

Yonlii Anova Testi ile isgérenlerin pozisyonlarma gore motivasyonlarini

etkileyen faktorlerin analizi gergceklesmistir.

Tablo 37: 1Imalat isletmesi isgorenlerinin pozisyonlara gore
motivasyonlarini etkileyen ekonomik faktorlerin analizi
Tukey HSD
Ortalam
(I) firmadaki a Farki Std.
Degisken | pozisyonunuz? | (J) firmadaki pozisyonunuz? 1)) Hata Sig.
Ekonomik | Teknik Miidiir Sef ,10269 | ,12241 | ,998
Vardiya Sorumlusu ,12935 | 13127 | ,992
Operator ,33060 | ,10622 | ,071
Ekip Lideri , 31616 | ,11613 | 181
Kurumsal Miisteri Temsilcisi 11674 | ,15484 | ,999
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi | ,26126 | ,16873 | ,869
Siparis Yetkilisi ,39624 | 14484 | ,176
Miisteri Temsilcisi ,44827* ,L11902 | ,011
Tekniker 44829" | 11613 | ,008
Sef Teknik Miidiir -,10269 | ,12241 | ,998
Vardiya Sorumlusu ,02666 | ,14223 | 1,00
0
Operatér ,22791 | ,11949 | ,664
Ekip Lideri ,21347 | ,12838 | ,813
Kurumsal Miisteri Temsilcisi ,01405 | ,16423 | 1,00
0
Misteri Memnuniyeti Yetkilisi | ,15857 | ,17739 | ,996
Siparis Yetkilisi ,29355 | ,15484 | ,672
Miisteri Temsilcisi , 34558 | ,13101 | ,216
Tekniker ,34560 | ,12838 | ,193
Vardiya Teknik Miidiir -,12935 | ,13127 | ,992
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Sorumlusu Sef -,02666 | ,14223 | 1,00
0
Operator ,20125 | ,12856 | ,861
Ekip Lideri ,18681 | ,13686 | ,935
Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,01261 | ,17093 | 1,00
0
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi | ,13191 ,18361 | ,999
Siparis Yetkilisi ,26689 | ,16193 | ,821
Miisteri Temsilcisi , 31892 | ,13932 | ,406
Tekniker ,31894 | ,13686 | ,380
Operator Teknik Miidiir -,33060 | ,10622 | ,071
Sef -,22791 | ,11949 | ,664
Vardiya Sorumlusu -20125 | ,12856 | ,861
Ekip Lideri -,01444 | 11305 | 1,00
0
Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,21386 | ,15254 | ,924
Misteri Memnuniyeti Yetkilisi | -,06934 | ,16663 | 1,00
0
Siparis Yetkilisi ,06564 | ,14238 | 1,00
0
Miisteri Temsilcisi 11767 | ,11602 | ,991
Tekniker ,11769 | ,11305 | ,989

Tablo 37°de isgorenlerin orgiit icerisinde bulunduklari pozisyonlara
gore motivasyonlarini etkileyen ekonomik faktorlerin analizi goriilmektedir.
Imalat isletmesindeki pozisyonlara bakildiginda; teknik Miidiir olarak ¢aligan
isgbérenin motivasyonu sef pozisyonunda ¢alisan isgorene 0,10269 ortalama
ile, vardiya sorumlusu pozisyonunda calisan isgoérene gore 0,12935 ortalama
ile, operator pozisyonunda calisan isgérene goére 0,33060 ortalama ile
ekonomik faktorden daha fazla etkilenmektedir. Ayrica teknik midiiriin
motivasyonu hizmet sektoriinde hizmet eden ekip lideri pozisyonunda calisan
isgorene gore 0,31616 ortalama ile, kurumsal miisteri temsilcisi pozisyonunda
calisan isgorene gore 0,11674 ortalama ile, miisteri memnuniyeti yetkilisine
gore 0,26126 ortalama ile, siparis yetkilisi pozisyonunda g¢alisan isgorene
gore 0,39624 ortalama ile, miisteri temsilcisi pozisyonunda calisan isgorene
gore 0,444827 ortalama ile, tekniker pozisyonunda c¢alisan iggbérene gore

0,44829 ortalama ile ekonomik faktorlerden daha fazla etkilenmektedir.
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Tablo 37’ye bakildiginda teknik midir pozisyonu ile miisteri
temsilcisi ve siparis yetkilisi ortalamalarinda 0,05 diizeyinde anlamli bir fark

vardir.

Tablo 37’de bir imalat sektorii pozisyonu olan sef pozisyonunda
calisan isgorenin motivasyonu teknik midiir pozisyonuna gore ekonomik
faktorlerden daha az etkilenmektedir. Diger tiim imalat ve hizmet sektorii

pozisyonlarindan daha fazla etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 37’de bir imalat sektorii pozisyonu olan vardiya sorumlusu
pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin motivasyonu teknik miidiir pozisyonunda
ve sef pozisyonunda calisan isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha az
etkilendigi goriilmektedir. Vardiya sorumlusunun motivasyonu diger imalat
sektoriinde bulunan pozisyonlara gore ekonomik faktorlerden daha az fazla
etkilenmektedir. Tablo 39°da vardiya sorumlusu pozisyonu hizmet sektorii ile
kiyaslandiginda ekip lideri, miisteri memnuniyeti, siparis yetkilisi ve miisteri
temsilcisi pozisyonunda calisanlarindan daha fazla ekonomik faktorlerden

etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 37°de bir imalat sektorii pozisyonu olan operatodr pozisyonunda
calisan iggorenlerin motivasyonu imalat sektoriinde bulunan tiim pozisyonlara
gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi goriilmektedir. Hizmet
sektorii ile kiyaslandigina ise siparis yetkilisi, miisteri temsilcisi ve tekniker
pozisyonlarinda ¢alisanlarina goére ekonomik faktorlerden daha fazla

etkilendigi goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalar
bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigini incelemek icin sig.
degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim imalat
isletmesi pozisyonlar1 ile karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik

oldugu gozlemlenmistir.

Bu bilgiler dogrultusunda;
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H22-0: Imalat isletmelerinde ekonomik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H22-A(H22-1): Imalat isletmelerinde ekonomik degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

[statistiksel bulgular H22-0 hipotezini desteklemektedir. H22-A(H22-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 38 : Hizmet isletmesi isgorenlerinin pozisyonlarma gore
motivasyonlarini etkileyen ekonomik faktorlerin analizi

Tukey HSD
Degisken Ortalam
Ekonomik (D) firmadaki a Farki Std.

pozisyonunuz? | (J) firmadaki pozisyonunuz? (I-)) Hata Sig.

Ekip Lideri Teknik Miidiir -31616 |,11613 | ,181

Sef -,21347 |,12838 | ,813

Vardiya Sorumlusu -, 18681 |,13686 | ,935
Operator ,01444 |,11305 | 1,000

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,19942 | ,15960 | ,962
Misteri Memnuniyeti Yetkilisi | -,05490 | ,17311 | 1,000
Siparis Yetkilisi ,08009 |,14992 | 1,000

Miisteri Temsilcisi ,13211 | ,12516 | ,988

Tekniker ,13213 |,12241| ,986

Kurumsal Teknik Miudiir -,11674 |,15484 | ,999
Miisteri Sef -,01405 |,16423 | 1,000
Temsilcisi Vardiya Sorumlusu ,01261 |,17093 | 1,000

Operator 21386 |,15254 | 924

Ekip Lideri ,19942 ,15960 | ,962

Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi | ,14452 |,20114 | ,999

Siparis Yetkilisi ,27950 |,18156 | ,872

Miisteri Temsilcisi , 33153 |,16172 | ,567

Tekniker , 33155 |,15960 | ,548

Miisteri Teknik Miidiir -,26126 |,16873 | ,869

Memnuniyeti Sef -, 15857 |,17739 | ,996

Yetkilisi Vardiya Sorumlusu -,13191 |,18361 | ,999
Operator ,06934 |,16663 | 1,000
Ekip Lideri ,05490 |,17311 | 1,000

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,14452 |,20114 | ,999
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Siparis Yetkilisi ,13499 | ,19355| ,999

Miisteri Temsilcisi ,18701 |,17507 | ,987

Tekniker ,18703 |,17311 ] ,985

Siparis Teknik Miidiir -,39624 | ,14484 | ,176
Yetkilisi Sef -,29355 |,15484 | ,672
Vardiya Sorumlusu -,26689 |,16193 | ,821
Operator -,06564 |,14238 | 1,000
Ekip Lideri -,08009 |,14992 | 1,000

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,27950 | ,18156 | ,872

Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi | -,13499 | ;19355 | ,999
Miisteri Temsilcisi ,05203 |,15217 | 1,000
Tekniker ,05205 |,14992 | 1,000

Miisteri Teknik Miidiir -,44827* ,11902 | ,011
Temsilcisi Sef -,34558 |,13101 | ,216
Vardiya Sorumlusu -,31892 |,13932 | ,406

Operator -,11767 |,11602 | ,991

Ekip Lideri -,13211 |,12516 | ,988

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,33153 | ,16172 | ,567

Misteri Memnuniyeti Yetkilisi | -,18701 | ,17507 | ,987
Siparis Yetkilisi -,05203 |,15217 | 1,000
Tekniker ,00002 |,12516 | 1,000

Tekniker Teknik Miidiir -,44829" | 11613 | ,008
Sef -,34560 |,12838 | ,193

Vardiya Sorumlusu -,31894 | ,13686 | ,380

Operator -11769 |,11305| ,989

Ekip Lideri -,13213 |,12241 | ,986

Kurumsal Miisteri Temsilcisi | -,33155 |,15960 | ,548

Misteri Memnuniyeti Yetkilisi | -,18703 | ,17311 | ,985
Siparis Yetkilisi -,05205 |,14992 | 1,000
Miisteri Temsilcisi -,00002 |,12516 | 1,000

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan ekip lideri

pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin motivasyonu kurumsal miisteri temsilcisi

ve misteri miisteri memnuniyeti pozisyonlarinda calisan isgorenlere gore

ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi goriilmektedir. Diger hizmet

sektoriinde bulunan pozisyonlara gore ekonomik faktorlerden daha fazla

etkilenmektedir. Ekip lideri pozisyonunda calisan isgorenlerin motivasyonu

imalat sektérii pozisyonlarinda c¢alisan isgéren motivasyonlari
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kiyaslandiginda ise sadece operatdor pozisyonunda calisan isgérenden

ekonomik olarak daha fazla etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan kurumsal miisteri
temsilcisi pozisyonunda ¢alisan isgoérenlerin motivasyonu tiim hizmet sektorii
pozisyonlarinda ¢alisanlarina gore ekonomik faktorlerden daha fazla
etkilendigi goriilmektedir. Kurumsal miisteri temsilcisi pozisyonunda c¢alisan
isgorenlerin motivasyonuna ekonomik faktorlerin etkisi imalat isletmelerinde
calisan isgoren pozisyonlar1 ile kiyaslandiginda vardiya sorumlusu ve
operator olarak calisan isgorenlerden daha fazla etkilendigi diger imalat

pozisyonlarindan ise daha az etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan miisteri memnuniyeti
yetkilisi pozisyonunda ¢alisan isgoérenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii
pozisyonlarma gore kiyaslandiginda sadece kurumsal miisteri temsilcisi
olarak c¢alisan isgorenlere gore ekonomik olarak daha az etkilendigi
goriilmektedir. Miisteri memnuniyeti yetkilisi motivasyonu imalat sektorii
pozisyonlarinda c¢alisan isgorenler ile kiyaslandiginda yalniz operator
pozisyonunda c¢alisan isgorenlerden daha fazla ekonomik faktorlerden

etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan siparis yetkilisi
pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektori
pozisyonlari ile kiyaslandiginda miisteri temsilcisi ve tekniker olarak ¢alisan
isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha fazla etkilendigi goriilmektedir.
Siparis yetkilisi pozisyonunda c¢alisan isgérenlerin motivasyonu imalat
sektoriinde bulunan pozisyonlarda calisan isgorenler ile kiyaslandiginda tiim
imalat sektorii pozisyonlarina gére ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi

goriilmektedir.

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan miisteri temsilcisi
pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii
pozisyonlarinda calisan isgorenlerle kiyaslandiginda sadece tekniker olarak

calisan isgorenlerden daha fazla ekonomik faktorlerden etkilendigi
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goriilmektedir. Miisteri temsilcisi pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin
motivasyonu imalat sektoriinde bulunan pozisyonlar ile kiyaslandiginda tiim
imalat sektorii pozisyonlarinda ¢alisan isgorenlere gore ekonomik
faktorlerden daha az etkilendigi goriilmektedir. Misteri temsilcisi ile teknik

miidiir pozisyonu ortalamalarinda 0,05 diizeyinde anlamli bir fark vardir.

Tablo 38’de bir hizmet sektorii pozisyonu olan tekniker pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii pozisyonunda ¢alisan
isgorenler ile kiyaslandiginda tiim hizmet sektorii pozisyonlarinda c¢alisan
isgorenlere gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi goriilmektedir.
Ayrica tekniker pozisyonunda c¢alisan iggoérenlerin motivasyonu imalat
sektoriinde calisan isgorenler ile karsilastirildiginda tiim imalat sektori
pozisyonlarinda c¢alisanlara gore ekonomik faktorlerden daha az etkilendigi
goriilmektedir. Tekniker ve miisteri temsilcisi pozisyonlarmin imalat
isletmesi pozisyonu olan teknik miidiir pozisyonu ile ortalamalarinda 0,05

diizeyinde anlamli bir fark vardir.

Bu degerler dogrultusunda ekonomik degiskenlerin ortalamalar
bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigini incelemek igin sig.
degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tiim hizmet
isletmesi pozisyonlar1 ile karsilastirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik

oldugu gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H23-0: Hizmet isletmelerinde ekonomik degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina goére fark yoktur.

H23-A(H23-1): Hizmet isletmelerinde ekonomik degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H23-0 hipotezini desteklemektedir. H23-A(H23-

1) hipotezini desteklememektedir.
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Tablo 39: Imalat isletmesi isgorenlerinin pozisyonlarmna gore
motivasyonlarini etkileyen sosyo — psikolojik faktorlerin analizi
Tukey HSD
(I) firmadaki Ortalama
Degisken pozisyonunuz? (J) firmadaki pozisyonunuz? | Farki (I-J) | Std. Hata | Sig.
SOSyO Teknik Miidiir Sef ,09882 ,05295 ,691
psikolojik
Vardiya Sorumlusu ,05221 ,05678 ,995
Operator -,01972 ,04595 1,000
Ekip Lideri ,07091 ,05023 921
Kurumsal Miisteri Temsilcisi -,01376 ,06698 1,000
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi ,02324 ,07299 1,000
Siparis Yetkilisi 02108 | ,06265| 1,000
Miisteri Temsilcisi ,00733 ,05149 1,000
Tekniker -,03691 ,05023 ,999
Sef Teknik Miidiir -,09882 ,05295 ,091
Vardiya Sorumlusu -,04661 ,06152 ,999
Operator -, 11854 ,05169 ,404
Ekip Lideri -,02791 ,05554| 1,000
Kurumsal Miisteri Temsilcisi -, 11258 ,07104 ,852
Misteri Memnuniyeti Y etkilisi -,07557 ,07674 ,992
Siparis Yetkilisi -,11989 ,06698 ,740
Miisteri Temsilcisi -,09149 ,05667 ,838
Tekniker -,13573 ,05554 ,313
Vardiya Teknik Miidiir -,05221 ,05678 ,995
Sorumlusu Sef ,04661 ,06152 ,999
Operator -,07193 ,05561 ,953
Ekip Lideri ,01870| ,05920| 1,000
Kurumsal Miisteri Temsilcisi -,06597 ,07394 ,996
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi -,02897 ,07943 1,000
Siparis Yetkilisi -,07329 ,07005 ,988
Miisteri Temsilcisi -,04488 ,06027 ,999
Tekniker -,08912 ,05920 ,887
Operatdr Teknik Miidiir ,01972 ,04595| 1,000
Sef ,11854 ,05169 ,404
Vardiya Sorumlusu ,07193 ,05561 ,953
Ekip Lideri ,09063 ,04890 ,700
Kurumsal Miisteri Temsilcisi ,00596 ,06599 1,000
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi ,04296 ,07208 1,000
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Siparis Yetkilisi -,00136 ,06159 1,000
Miisteri Temsilcisi ,02705 ,05019 1,000

Tekniker -,01719 ,04890 | 1,000

Tablo 39°da bir imalat sektorli pozisyonu olan teknik midiir
pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger imalat pozisyonlarinda
bulunan iggorenlerle karsilastirildiginda sadece operator pozisyonunda calisan
isgorenlere gore sosyo —psikolojik faktorlerin  daha az etkiledigi
goriilmektedir. Ayrica teknik midiir pozisyonunda calisan isgérenlerin
motivasyonlarina sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi hizmet sektoriindeki
pozisyonlarda c¢alisan iggoérenlerle kiyaslandiginda kurumsal miisteri
temsilcisi ve siparis yetkilisi pozisyonlarinda ¢alisan isgorenlere gore daha az

oldugu goriilmektedir.

Tablo 39’da bir imalat sektorii pozisyonu olan sef pozisyonunda
calisan iggorenlerin motivasyonlarma sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi
diger tiim imalat ve hizmet sektoriinde bulunan pozisyonlarda calisan

isgorenlere gore daha az oldugu goriilmektedir.

Tablo 39’da bir imalat sektorii pozisyonu olan vardiya sorumlusu
pozisyonunda calisan isgorenlerin motivasyonu diger imalat sektoriine ait
pozisyonlarda calisan iggorenlerle kiyaslandiginda teknik miidiir ve operator
pozisyonlarinda ¢alisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha
az etkilendikleri; sef pozisyonunda calisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik
faktorlerden daha fazla etkilendikleri goriilmektedir. Ayrica vardiya
sorumlusu pozisyonunda calisan isgorenlerin  motivasyonlarna sosyo —
psikolojik faktorlerin etkisi hizmet sektoriinde bulunan pozisyonlarla
kiyaslandiginda yalniz ekip lideri pozisyonunda ¢alisan isgorenlerden daha

fazla etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 39°da bir imalat sektorii pozisyonu olan operatdr pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonu imalat sektoriinde bulunan diger
pozisyonlar ile kiyaslandiginda tiim imalat sektorii pozisyonlarinda ¢alisan
isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha fazla etkilendikleri

goriilmektedir. Ayrica operatér pozisyonunda ¢alisan isgérenlerin

146



motivasyonlarma sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi hizmet sektoriinde
bulunan pozisyonlarda ¢alisan isgorenlerle karsilastirildiginda sadece siparis
yetkilisi ve tekniker olarak calisan isgérenlere gore daha az oldugu

goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo - psikolojik degiskenlerin
ortalamalar1 bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigini
incelemek icin sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig.
degeri tiim imalat isletmesi pozisyonlar: ile karsilastirilmasina bakildiginda

0,05’ten biiyiik oldugu gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H24-0: Imalat isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H24-A(H24-1): imalat isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina goére fark vardir.

Istatistiksel bulgular H24-0 hipotezini desteklemektedir. H24-A(H24-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 40: Hizmet isletmesi isgorenlerinin pozisyonlarna gore

motivasyonlarini etkileyen sosyo — psikolojik faktorlerin analizi

Tukey HSD
(D) firmadaki Ortalama | Standart
Degisken pozisyonunuz? | (J) firmadaki pozisyonunuz? | Farki (I-)) Hata Sig.
Sosyopsikolojik | pyi ) dder Teknik Miidiir 07091 | ,05023| 921
Sef ,02791 ,05554 | 1,000
Vardiya Sorumlusu -,01870 ,05920 1,000
Operator -,09063 ,04890 ,700
Kurumsal Miisteri Temsilcisi -,08467 ,06904 ,966
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi -,04766 ,07489 1,000
Siparis Yetkilisi -,09198 ,06485 918
Miisteri Temsilcisi -,06358 ,05414 974
Tekniker -, 10781 ,05295 ,576
Kurumsal Teknik Midiir ,01376 ,06698 1,000
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Miisteri Sef ,11258 ,07104 ,852
Temsilcisi Vardiya Sorumlusu ,06597 ,07394 ,996
Operator -,00596 ,06599 | 1,000

Ekip Lideri ,08467 ,06904 ,966

Misteri Memnuniyeti Yetkilisi ,03701 ,08701 1,000

Siparis Yetkilisi -,00731 ,07854 | 1,000

Miisteri Temsilcisi ,02109 ,06996 1,000

Tekniker -,02315 ,06004 | 1,000

Miisteri Teknik Miidiir -,02324 ,07299 | 1,000
Memnuniyeti Sef ,07557 ,07674 ,992
Yetkilisi Vardiya Sorumlusu ,02897 ,07943 | 1,000
Operator -,04296 ,07208 | 1,000

Ekip Lideri ,04766 ,07489 | 1,000

Kurumsal Miisteri Temsilcisi -,03701 ,08701 1,000

Siparis Yetkilisi -,04432 ,08372 1,000

Miisteri Temsilcisi -,01592 ,07573 1,000

Tekniker -,06015 ,07489 ,998

Siparis Teknik Midiir ,02108 ,06265| 1,000
Yetkilisi Sef ,11989 ,06698 ,740
Vardiya Sorumlusu ,07329 ,07005 ,988

Operator ,00136 ,06159 | 1,000

Ekip Lideri ,09198 ,06485 918

Kurumsal Miisteri Temsilcisi ,00731 ,07854 1,000

Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi ,04432 ,08372 1,000

Miisteri Temsilcisi ,02840 ,06583 1,000

Tekniker -,01583 ,06485 | 1,000

Miisteri Teknik Miidiir -,00733 ,05149 | 1,000
Temsilcisi Sef ,09149 ,05667 ,838
Vardiya Sorumlusu ,04488 ,06027 ,999

Operator -,02705 ,05019 | 1,000

Ekip Lideri ,06358 ,05414 974

Kurumsal Miisteri Temsilcisi -,02109 ,06996 1,000

Misteri Memnuniyeti Yetkilisi ,01592 ,07573 1,000

Siparis Yetkilisi -,02840 ,06583 | 1,000

Tekniker -,04424 ,05414 ,998

Tekniker Teknik Miidiir ,03691 ,05023 ,999
Sef ,13573 ,05554 313

Vardiya Sorumlusu ,08912 ,05920 ,887

Operator ,01719 ,04890 | 1,000

Ekip Lideri ,10781 ,05295 ,576
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Kurumsal Miisteri Temsilcisi ,02315 ,06904 1,000
Miisteri Memnuniyeti Yetkilisi ,06015 ,07489 ,998
Siparis Yetkilisi ,01583 ,06485 | 1,000
Miisteri Temsilcisi ,04424 ,05414 ,998

Tablo 40°da bir hizmet sektorii pozisyonu olan tekniker pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii pozisyonlarinda
calisan isgorenler ile kiyaslandiginda ekip lideri pozisyonunda calisan
isgorene gore 0,10781 ortalama ile, kurumsal miisteri temsilcisi pozisyonunda
calisan isgorene gore 0,2315 ortalama ile, miisteri memnuniyeti yetkilisi
olarak calisan isgorenlere gore 0,6015 ortalama ile, siparis yetkilisi olarak
calisan isgorenlere gore 0,1583 ortalama ile miisteri temsilcisi olarak ¢alisan
isgorenlere gore 0,4424 ortalama ile sosyo — psikolojik faktorlerden daha
fazla etkilendikleri gézlemlenmektedir. Ayrica tekniker pozisyonunda c¢alisan
isgorenlerin motivasyonu imalat sektoriinde bulunan tiim pozisyonlarin
isgorenleri ile kiyaslandiginda tiimiine gore sosyo — psikolojik faktorlerden

daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir.

Tablo 40°da bir hizmet sektorii pozisyonu olan miisteri temsilcisi
pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii
pozisyonlar1 ile kiyaslandiginda ekip lideri pozisyonunda calisan isgorenlere
ve miisteri memnuniyeti yetkilisi olarak calisan isgorenlere gore sosyo —
psikolojik faktorlerden daha fazla etkilendikleri goriilmektedir. Miisteri
temsilcisi pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin, kurumsal miisteri temsilcisi,
siparis yetkilisi ve tekniker pozisyonlarinda calisan isgorenlere gore SOSyO
— psikolojik faktorlerden daha az etkilendikleri goriilmektedir. Ayrica miisteri
temsilcisi pozisyonunda calisan isgorenlerin motivasyonu imalat sektoriindeki
pozisyonlarda calisan isgorenler ile kiyaslandiginda sosyo — psikolojik
faktorlerden teknik miidiir ve operator olarak calisan isgorenlere gore az
etkilendigi; sef, vardiya sorumlusu olarak calisan isgorenlere gore fazla

etkilendikleri gézlemlenmistir.

Tablo 40’da bir hizmet sektorii pozisyonu olan siparis yetkilisi

pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet sektorii
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pozisyonlart ile kiyaslandiginda yalniz tekniker pozisyonunda c¢alisan
isgorenlere gore sosyo - psikolojik faktorlerden daha az etkilendikleri
goriilmektedir. Ayrica siparis yetkilisi pozisyonunda calisan isgérenlerin
motivasyonlarina sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi imalat sektoriinde
bulunan pozisyonlar ile kiyaslandiginda tiim imalat sektorii pozisyonunda

calisan isgorenlere gore daha fazla etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 40°da bir hizmet sektorii pozisyonu olan miisteri memnuniyeti
yetkilisi pozisyonunda c¢alisan isgérenlerin motivasyonu diger hizmet
sektoriinde bulunan pozisyonlar ile kiyaslandiginda yalmz ekip lideri
pozisyonunda ¢alisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha
fazla etkilendigi gorilmektedir. Ayrica misteri memnuniyeti yetkilisi
pozisyonunda calisan isgorenlerin motivasyonlarina sosyo — psikolojik
faktorlerin  etkisi  imalat  sektoriinde  bulunan  pozisyonlar ile
karsilastirildiginda teknik miidiir ve operator olarak calisan isgorenlere gore
daha az etkilendigi; sef ve vardiya sorumlusu olarak ¢alisan isgérenlere gore

daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir.

Tablo 40°da bir hizmet sektorii pozisyonu olan kurumsal miisteri
temsilcisi pozisyonunda calisan isgérenlerin motivasyonlart diger hizmet
sektorii pozisyonlarinda calisan isgorenler ile kiyaslandiginda tekniker ve
siparis yetkilisi olarak calisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden
daha az etkilendikleri goriilmektedir. Ekip lideri, miisteri memnuniyeti
yetkilisi ve miisteri temsilcisi olarak c¢alisan isgorenlere gore daha fazla
etkilendigi goriilmektedir. Ayrica kurumsal miisteri temsilcisi pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonlarma sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi
imalat sektoriinde bulunan pozisyonlarinda ¢alisan isgorenler ile
kiyaslandiginda yalniz operatdr olarak calisan isgérenlere gore daha az

etkilendikleri gozlemlenmistir.

Tablo 40’da bir hizmet sektorii pozisyonu olan ekip lideri
pozisyonunda c¢alisan iggérenlerin motivasyonlart diger hizmet sektorii
pozisyonlarinda c¢alisan isgorenler ile kiyaslandiginda tiim hizmet sektori

pozisyonlarinda calisan isgorenlere gore sosyo — psikolojik faktorlerden daha
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az etkilendigi goriilmektedir. Ayrica ekip lideri pozisyonunda calisan
isgorenlerin motivasyonlarma sosyo — psikolojik faktorlerin etkisi imalat
sektoriinde bulunan pozisyonlar ile kiyaslandiginda yalniz sef pozisyonunda

calisan isgorenlere gore etkisinin fazla oldugu goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda sosyo - psikolojik degiskenlerin
ortalamalar1 bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigimi
incelemek icin sig. degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig.
degeri tim hizmet isletmesi pozisyonlar1 ile karsilastirilmasina bakildiginda

0,05’ten biiytik oldugu gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H25-0: Hizmet isletmelerinde sosyo - psikolojik degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina goére fark yoktur.

H25-A(H25-1): Hizmet isletmelerinde sosyo -  psikolojik

degiskenlerin ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H25-0 hipotezini desteklemektedir. H25-A(H25-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 41: Imalat isletmesinde bulunan isgorenlerin pozisyonlarina gore

motivasyonlarini etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi

Tukey HSD
(D) firmadaki
Degiske | pozisyonunuz (J) firmadaki Ortalama
n ? pozisyonunuz? Farki (I-]) Std.Hata Sig.
orgutsel | Teknik Sef ,12391 ,06121 ,584
Miidiir Vardiya Sorumlusu ,05104 ,06564 ,999

Operator ,01521 ,05311 1,000
Ekip Lideri ,05592 ,05807 ,994
Kurumsal Miisteri -,04416 ,07742 1,000
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti ,03453 ,08437 1,000
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,01632 ,07242 1,000
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Miisteri Temsilcisi ,00206 ,05952 1,000
Tekniker ,00295 ,05807 1,000
Sef Teknik Miidiir -,12391 ,06121 ,584
Vardiya Sorumlusu -,07287 ,07112 ,990
Operator -,10871 ,05975 ,721
Ekip Lideri -,06799 ,06420 ,987
Kurumsal Miisteri -,16807 ,08212 ,569
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti -,08938 ,08870 ,991
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,14023 07742 , 726
Miisteri Temsilcisi -,12186 ,006551 ,695
Tekniker -,12096 ,06420 ,679
Vardiya Teknik Miidiir -,05104 ,06564 ,999
Sorumlusu Sef ,07287 07112 ,990
Operator -,03584 ,06428 1,000
Ekip Lideri ,00488 ,06843 1,000
Kurumsal Miisteri -,09520 ,08547 ,982
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti -,01651 ,09181 1,000
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,06736 ,08097 ,998
Miisteri Temsilcisi -,04898 ,06967 ,999
Tekniker -,04809 ,06843 ,999
Operator Teknik Midiir -,01521 ,05311 1,000
Sef ,10871 ,05975 , 721
Vardiya Sorumlusu ,03584 ,06428 1,000
Ekip Lideri ,04072 ,05653 ,999
Kurumsal Miisteri -,05937 ,07628 ,999
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti ,01933 ,08332 1,000
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,03153 ,07119 1,000
Miisteri Temsilcisi -01315 ,05802 1,000
Tekniker -,01226 ,05653 1,000

Tablo 41°de bir imalat igletmesi pozisyonu olan teknik mudir

pozisyonunda bulunan isgérenlerin motivasyonu imalat igletmesinde bulunan

pozisyonlarda calisan isgorenlere gore kiyaslandiginda tiim pozisyonlarda

calisan isgorenlere gore oOrgiitsel faktorlerden daha fazla etkilendigi
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gozlemlenmistir. Ayrica teknik miidiir pozisyonunda calisan isgorenlerin
motivasyonlarina orgiitsel faktorlerin etkisi hizmet isletmesinde bulunan
pozisyonlarla kiyaslandiginda kurumsal miisteri temsilcisi ve siparis yetkilisi

pozisyonlarinda c¢alisan isgorenlere gore daha az etkiledigi gozlemlenmistir.

Tablo 41°’de bir imalat isletmesi pozisyonu olan sef pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonu diger imalat isletmesi pozisyonlarinda
calisan isgorenleriyle karsilastirildiginda tim pozisyonlara gore daha az
orgiitsel faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Ayrica sef pozisyonunun
motivasyonuna oOrgiitsel faktorlerin etkisi hizmet isletmesinde bulunan
pozisyonlarla kiyaslandiginda tiim pozisyonlara gore daha az etkilendigi

goriilmektedir.

Tablo 41°de bir imalat isletmesi pozisyonu olan vardiya sorumlusu
pozisyonunda ¢alisan isgéren motivasyonu diger imalat pozisyonlar ile
karsilastirildiginda sadece sef pozisyonunda calisan isgorenlere gore daha
fazla orgitsel faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Ayrica vardiya
sorumlusu pozisyonunda calisan isgérenlerin motivasyonlarina o6rgiitsel
faktorlerin ~ etkisi  hizmet  isletmesinde  bulunan  pozisyonlarla
karsilastirildiginda sadece ekip lideri pozisyonunda ¢alisan isgorenlere gore

daha fazla etkili oldugu gortilmektedir.

Tablo 41°de bir imalat sektorii pozisyonu olan operatér pozisyonunda
calisan  isgorenlerin  motivasyonu tim imalat pozisyonlar1 ile
karsilastirildiginda yalniz teknik miidiir pozisyonunda calisan isgorenlere
gore orgiitsel faktorlerin daha az etkilendigi goriilmektedir. Ayrica operator
olarak calisan isgorenlerin motivasyonlaria orgiitsel faktorlerin etkisi hizmet
isletmesinde bulunan pozisyonlarla kiyaslandiginda ekip lideri ve miisteri
memnuniyeti yetkilisi olarak c¢alisan isgorenlere goére daha fazla oldugu

goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin ortalamalari
bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigini incelemek igin sig.

degerine bakilmasi1 gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tim imalat
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isletmesi pozisyonlart ile karsilagtirllmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik

oldugu gozlemlenmistir.
Bu bilgiler dogrultusunda;

H26-0: imalat isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H26-A(H26-1): Imalat isletmelerinde orgiitsel  degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

Istatistiksel bulgular H26-0 hipotezini desteklemektedir. H26-A(H26-

1) hipotezini desteklememektedir.

Tablo 42: Hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin pozisyonlarina gore

motivasyonlarini etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi

Tukey HSD
Degisken (1) firmadaki (J) firmadaki Ortalama
pozisyonunuz? pozisyonunuz? farki (I-J) | Std. Hata Sig.
Orgutsel | prio Lideri Teknik Miidiir -,05592 ,05807 994

Sef ,06799 ,06420 ,987
Vardiya Sorumlusu -,00488 ,06843 1,000
Operator -,04072 ,05653 ,999
Kurumsal Misteri -,10008 ,07981 ,961
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti -,02139 ,08656 1,000
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,07224 ,07496 ,994
Miisteri Temsilcisi -,05387 ,06258 ,997
Tekniker -,05297 ,06121 ,997

Kurumsal Teknik Miidiir ,04416 ,07742 1,000

Miisteri Sef ,16807 ,08212 ,569

Temsilcisi Vardiya Sorumlusu ,09520 ,08547 982
Operator ,05937 ,07628 ,999
Ekip Lideri ,10008 ,07981 ,961
Miisteri Memnuniyeti ,07869 ,10058 ,999
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi ,02784 ,09079 1,000
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Miisteri Temsilcisi ,04622 ,08087 1,000
Tekniker ,04711 ,07981 1,000
Miisteri Teknik Miidiir -,03453 ,08437 1,000
Memnuniyeti | Sef ,08938 ,08870 ,991
Yetkilisi Vardiya Sorumlusu ,01651 ,09181 1,000
Operatér -,01933 ,08332 1,000
Ekip Lideri ,02139 ,08656 1,000
Kurumsal Miisteri -,07869 ,L10058 ,999
Temsilcisi
Siparis Yetkilisi -,05085 ,09678 1,000
Miisteri Temsilcisi -,03247 ,08754 1,000
Tekniker -,03158 ,08656 1,000
Teknik Miidiir ,01632 ,07242 1,000
Siparis Sef ,14023 ,07742 726
Yetkilisi Vardiya Sorumlusu 06736 08097 998
Operatoér ,03153 ,07119 1,000
Ekip Lideri ,07224 ,07496 ,994
Kurumsal Miisteri -,02784 ,09079 1,000
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti ,05085 ,09678 1,000
Yetkilisi
Miisteri Temsilcisi ,01838 ,07609 1,000
Tekniker ,01927 ,07496 1,000
Miisteri Teknik Miidiir -,00206 ,05952 1,000
Temsilcisi Sef ,12186 ,06551 ,695
Vardiya Sorumlusu ,04898 ,06967 ,999
Operator ,01315 ,05802 1,000
Ekip Lideri ,05387 ,06258 997
Kurumsal Miisteri -,04622 ,08087 1,000
Temsilcisi
Miisteri Memnuniyeti ,03247 ,08754 1,000
Yetkilisi
Siparis Yetkilisi -,01838 ,07609 1,000
Tekniker ,00089 ,06258 1,000
Tekniker Teknik Miidiir -,00295 ,05807 1,000
Sef ,12096 ,06420 ,679
Vardiya Sorumlusu ,04809 ,06843 ,999
Operatér ,01226 ,05653 1,000
Ekip Lideri ,05297 ,06121 ,997
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Kurumsal Miisteri -,04711 ,07981 1,000
Temsilcisi

Miisteri Memnuniyeti ,03158 ,08656 1,000
Yetkilisi

Siparis Yetkilisi -,01927 ,07496 1,000
Miisteri Temsilcisi -,00089 ,06258 1,000

Tablo 42’de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan kurumsal miisteri
temsilcisi pozisyonunda calisan isgorenlerin motivasyonu tiim hizmet
isletmesi pozisyonlart ile kiyaslandiginda ekip lideri (0,1008) oram ile,
miisteri memnuniyeti yetkilisi (0,07869), siparis yetkisi (0,02784), miisteri
temsilcisi (0,04622) tekniker (0,04711) oranlar ile orgiitsel faktorlerden daha
fazla etkilendigi goriilmektedir. Ayrica kurumsal miisteri temsilcisi olarak
calisan isgorenlerin motivasyonlarina oOrgiitsel faktorlerin etkisi imalat
sektoriinde bulunan tiim pozisyonlarla kiyaslandiginda tiimiinden daha fazla

etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 42°de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan ekip lideri pozisyonu
calisanlart motivasyonu diger hizmet isletmesi pozisyonlarinda calisan
isgorenlerle kiyaslandiginda biitiin pozisyonlardan daha az oOrgiitsel
faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Ayrica ekip lideri pozisyonunda
calisan isgorenlerin motivasyonlarina oOrgiitsel faktorlerin etkisi imalat
isletmesinde bulunan pozisyonlarla kiyaslandiginda tiim pozisyonlardan daha

az etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 42°de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan miisteri memnuniyeti
yetkilisi pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin motivasyonu diger hizmet
isletmesi pozisyonlari ile karsilastirildiginda sadece ekip lideri pozisyonunda
calisan isgorenlere gore daha fazla oOrgiitsel faktorlerden etkilendigi
goriilmistiir. Ayrica miisteri memnuniyeti yetkilisi olarak ¢alisan isgorenlerin
motivasyonlarina orgiitsel faktorlerin etkisi imalat isletmesinde bulunan
pozisyonlarla kiyaslandiginda teknik midiir ve operatér pozisyonlarinda

calisan isgorenlere gore daha az oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 42’de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan siparis yetkilisi
pozisyonunda ¢alisan isgoérenlerin motivasyonu diger hizmet isletmesi
pozisyonlart ile kiyaslandiginda sadece kurumsal misteri temsilcisi
pozisyonunda c¢alisan isgérenlere daha daha az orgiitsel faktorlerden
etkilendigi gortilmektedir. Ayrica siparis yetkilisi pozisyonunda c¢alisan
isgorenlerin motivasyonlarina orgiitsel faktorlerin etkisi imalat isletmesinde
bulunan pozisyonlarla kiyaslandiginda tiim pozisyonlarda calisan isgorenlere

gore daha fazla oldugu gortilmektedir.

Tablo 42’de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan misteri temsilcisi
pozisyonunda ¢alisan isgérenlerin motivasyonu diger hizmet isletmesi
pozisyonlar1 ile kiyaslandiginda kurumsal misteri temsilcisi ve siparis
yetkilisi pozisyonlarinda ¢alisan isgorenlerden daha az orgiitsel faktorlerden
etkilendigi goriilmektedir. Ayrica miisteri temsilcisi pozisyonunda calisan
isgorenlerin motivasyonlarina orgiitsel faktorlerin etkisi imalat isletmesinde
bulunan pozisyonlarla kiyaslandiginda sadece teknik miidiir pozisyonunda

calisan isgorenlere gore daha az etkilendigi goriilmektedir.

Tablo 42’de bir hizmet isletmesi pozisyonu olan tekniker
pozisyonunda ¢alisan isgoérenlerin motivasyonu diger hizmet isletmesi
pozisyonlar1 ile kiyaslandiginda kurumsal miisteri temsilcisi ve miisteri
temsilcisi pozisyonunda c¢alisan iggorenlere daha az oOrgiitsel faktorlerden
etkilendigi goriilmektedir. Ayrica tekniker pozisyonunda ¢alisan iggérenlerin
motivasyonlaria orgiitsel faktorlerin etkisi imalat isletmesi pozisyonlari ile
kiyaslandiginda sadece teknik miidiir pozisyonunda calisan isgorenlere gore

daha az oldugu goriilmektedir.

Bu degerler dogrultusunda orgiitsel degiskenlerin ortalamalari
bakimindan pozisyonlara gore farklilik olup olmadigini incelemek icin sig.
degerine bakilmasi gerekmektedir. Yapilan analizde sig. degeri tim hizmet
isletmesi pozisyonlar1 ile karsilagtirilmasina bakildiginda 0,05’ten biiyiik

oldugu gozlemlenmistir.

Bu bilgiler dogrultusunda;
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H27-0: Hizmet isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin ortalamalari

bakimindan pozisyonlarina gore fark yoktur.

H27-A(H27-1): Hizmet isletmelerinde orgiitsel degiskenlerin

ortalamalar1 bakimindan pozisyonlarina gore fark vardir.

[statistiksel bulgular H27-0 hipotezini desteklemektedir. H27-A(H27-
1) hipotezini desteklemektedir.

Yapilan bu incelemeler ile birlikte imalat ve hizmet isletmesinde
bulunan isgoérenlerin motivasyonlarini etkileyen faktorler karsilikli olarak
analiz edilmistir. Arastirmaya baslamadan 6nce gozlemlere dayali belirlenen
arastirma modelinde isgorenlerin motivasyonlarint etkileyen ekonomik
faktorlerden ayni oranda etkilendikleri, sosyo -—psikolojik ve orgiitsel
faktorlerde farkli oranlarda etkilendikleri savunulmustur. Ayrica arastirmaya
baslamadan o©nce tiim faktorlerden belli bir oranda etkilendikleri
gozlemlenmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin sonucunda yapilan incelemeler
neticesinde hizmet ve imalat isletmesinde bulunan isgérenlerin motivasyonu

etkileyen faktorlerin modeli asagida sekilde ortaya ¢ikmaistir.

Sekil 11: Imalat ve hizmet isletmesi isgorenlerinin motivasyonlarim

etkileyen faktorlerin modeli

Imalat Isletmesi Hizmet Isletmesi

Ekonomik Ekonomik
Faktorler ommmmmmmmmmms > Faktorler
Sosyo — Sosyo —
Psikolojik < > Psikolojik

Faktorler Faktaorler

Orgiitsel Orgiitsel
Faktorler Faktorler

<-->  Fark bulunmaktadir.
<> Fark bulunmamaktadir.




Sekil 11°de goriildiigii yapilan incelemeler sonucunda imalat ve
hizmet isletmelerinde bulunan isgorenlerin motivasyonlarint etkileyen
faktorlerin modeli ortaya ¢ikmistir. Yapilan incelemelerde imalat ve hizmet
isletmesinde bulunan isgorenler karsilastirllmistir. Bu  karsilastirma
sonucunda imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgdrenlerin
motivasyonlarina ekonomik faktorlerin etkisinde fark bulunmaktadir. Diger
bir karsilastirma sosyo — psikolojik faktorlere yonelik gerceklestirilmistir. Bu
karsilagtirma sonucunda imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin
motivasyonlarini etkileyen  faktorlerin oraninda  bir  farklilik
bulunmamaktadir. Son olarak ger¢eklestirilen karsilastirma orgiit faktorlerine
yonelik gerceklesmistir. Imalat ve hizmet isletmesinde bulunan isgérenlerin
motivasyonlarin1  etkileyen orgiitsel faktorlerin  oraninda bir fark
bulunmamaktadir. Imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan isgdrenlerin

motivasyonu farkli oranlarda ti¢ ana faktorlerden etkilenmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Motivasyon, toplumu olusturan bireylerin gerek sosyal hayatinda
gerekse i hayatinda siklikla bulunan bir olgudur. Motivasyon, sosyal hayatta
daha aktif ve diger insanlarla i¢ ige, yasam sevinciyle birlikte yasamamizi
saglayan; is hayatinda da daha basarili ve verimli ¢alismayi, yapilan isi
sevmeyi ve sahiplenmeyi saglayan bir giictiir. Ancak ¢ogu zaman bireyler
sosyal yasamda ve is yasaminda motivasyonun belirleyici giiciini dikkate
almamaktadirlar. Bu durumda bireylerin daha saglikli, mutlu, verimli, basarili

yasamasi ve c¢alismasi zor hale gelmektedir.

Gergeklesen bu tez ¢alismasinda Giresun’da bulunan iki imalat ve bir
hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin motivasyonlarint etkileyen
faktorlerin karsilikli olarak analizi gergeklesmistir. Calismanin amacit iki
sektor arasinda isgéren motivasyonu arasinda fark olup olmadigini

belirlemektir.

Calismaya baslamadan 6nce imalat ve hizmet isletmelerinde bulunan
isgorenlerin motivasyonlarini etkileyen faktorlere yonelik aklimizda olusan
diistincelerle  orgiit icerisindeki sartlarin  birbirine uyum saglayip

saglamadigini belirlemek i¢in arastirma modeli olusturulmustur.

Yapilan bu tez ¢alismasindaki bir diger amag giiniimiizde aktif olarak
varligint siirdiiren ya da gelecekte kurulacak olan isletmelere isgoren
motivasyonunu etkileyen faktorlere yonelik bir yol gosterici kaynak
olabilmesidir. Bu nedenle yapilan analizlerin sonuclar1 ¢alismaya dogrudan

aktartlmistir.
Yapilan analizler dogrultusunda;

Calismaya dahil olan imalat isletmelerinde bulunan 50 isgérenden
sadece 5 isgorenin kadin olmasi imalat isletmelerinde kadin sayisinin
azimsanacak kadar az oldugunu gostermistir. Hizmet isletmesinde ise bu say1
50 isgorenden sadece 8 isgdrenin kadm oldugu goriilmiistiir. Imalat

isletmesinde kadin isgéren sayisinin az olmast is yiikiiniin agir olmasindan
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kaynakli oldugu soylenebilir. Ayrica arastirmaya katilan imalat ve hizmet
isletmelerinde bulunan isgorenlerin ¢ogunlugu yas 31-35 yas araliginda

oldugu goriilmektedir.

Ogrenim durumlarinda en yiiksek paya sahip olan iki degisken
bulunmaktadir. Arastirmaya katilan isgorenlerin biiyiik ¢ogunlugu %36 lise
ve dengi, %36 yiiksekokul mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan imalat isletmeleri isgorenlerinin c¢ogunlugu operatér (%17)
pozisyonunda calismaktadir. Hizmet isletmesinden ise en fazla katilim
tekniker (%12) ve ekip lideri (%12) pozisyonlarindan oldugu goriilmektedir.
Bu oranlara bakildiginda operator ve tekniker pozisyonunda c¢alisan

isgorenlerin lise ve dengi, yiiksekokul mezunu olduklar1 séylenebilir.

Arastirmaya katilan imalat isletmelerinde bulunan isgdrenlerin biiyiik
cogunlugu asgari iicret (%18) ile calismaktadir. Imalat isletmesinde bulunan
isgorenlerin ¢ogunlukla 1 - 3 yil calistigi goriilmektedir. Bu analizler
sonucunda imalat isletmesinde uygulanan istihdam politikasinin yetersiz
oldugu ve isgorenlerin mutsuz olmasindan kaynakli olarak kisa vadeli
calistig1 dustincesi savunulabilir. Hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin
cogunlugu 3000TL ve tizeri (%18) gelir elde ettigi goriilmektedir. Hizmet
isletmesinde bulunan isgorenlerin deneyim siirelerine bakildiginda ise
cogunlugun 10 -12 yil (%15) oldugu gozlemlenmektedir. Bu analiz
sonucunda hizmet isletmesinde bulunan istihdam politikasinin basaril

oldugunu soylenebilir.

Demografik bilgilerin analizlerin ardindan iki sektdrde bulunan
isgorenlere acik uclu sorular yonlendirilmistir. Ilk soru sizce motivasyon
nedir? seklindedir. Bu soruya imalat isletmelerinde bulunan isgorenlerden
cogunlukla “caligma ortami1” ve “is disiplini” seklinde yanitlar alinmistir. Bu
yanitlara gore imalat igletmesinde bulunan isgérenlere gére motivasyon, is
yiikiiniin agirligi en aza indirebilecek c¢alisma ortami ve iretilen iirtiniin
kaliteli ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli olan is disiplini olarak goriilmektedir. Bu

yanitlarin disinda motivasyonun genel tanimi, iletisim, maddi ve manevi
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ihtiyaglar, giiven, grup halinde calisma ve takdir seklinde yanitlar verildigi

gozlemlenmistir.

Imalat isletmelerinde bulunan isgorenlere sorulan bir diger agik uglu
soru da is yerinde sizi motive eden unsurlar nelerdir? seklindedir. Imalat
isletmesinde bulunan isgorenler cogunlukla “iletisim” ve “bulunmuyor”
yanitlarin1 vermistir. Bu yanitlara goére imalat isletmesinde isgorenlerin diger
is arkadaslariyla ve yoneticilerle i1yi bir iletisim sisteminin bulunmasi
isgorenleri daha fazla motive edecegi goriilmektedir. En fazla verilen
yanitlardan biri de motive eden unsurun bulunmadigina yoneliktir. Bu durum
imalat isletmelerinde bulunan insan kaynaklar1 departmanin isgéreni motive
etmeye yonelik ¢alismalar yapmadigini gostermektedir. Bu yanitlarin disinda
motive eden unsurlara yonelik zorunluluk, ¢alisma ortami, ekip g¢alismasi,

giivence, ticret ve is sevgisi seklinde yanitlar alinmistir.

Hizmet isletmesinde bulunan isgorenlere imalat isletmesindeki
isgorenlere sorulan acik ug¢lu sorularin aynist sorulmustur. Hizmet
isletmesinde bulunan isgoérenler motivasyonu ¢ogunlukla “gelir” ve “ast —
tist” iliskisi seklinde tanimlamistir. Bu durumda hizmet isletmesinde bulunan
isgorenler imalat isletmelerinde bulunan isgorenlerin aksine daha ¢ok
ekonomik faktorlere 6nem verdigi seklinde yorumlanabilir. Diger sik verilen
cevap ise ast — st iligkileridir. Hizmet isletmesinde bulunan isgoérenler
yoneticilerin daha samimi ve sicak kanli bir yaklasim sergilemesi, uyum
icerisinde c¢alisilmasi1 halinde islerinde daha ¢ok motive olacaklarii ifade
etmislerdir. Bu yanitlarin disinda motivasyon nedir sorusuna motivasyonun

genel tanimyi, iletisim seklinde yanitlar verilmistir.

Hizmet isletmesine sorulan bir diger agik uclu soru is yerinde motive
unsurlarin neler oldugu seklindedir. Bu soruya da motivasyon nedir sorusuna
verdikleri yanitlara es deger nitelikte yanit verdikleri gozlemlenmistir. Hizmet
isletmesinde bulunan isgoérenleri is yerinde motive eden unsurlar ¢ogunlukla
“licret” ve “iletisimdir”. Hizmet isletmesinde bulunan isgorenler verdikleri
emegin karsiligimi almasi ve is arkadaslariyla iyi bir iletisim halinde

calismaktan motive olduklari belirlenmistir. Bu yanitlarin disinda hizmet
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isletmesinde bulunan isgérenler motive eden unsurlara takdir, ticret artisi, is

ortamu, ast — Ust iligkisi, bulunmuyor seklinde cevaplar vermislerdir.

Arastirmada bulunan ekonomik, sosyo — psikolojik ve orglitsel
degiskenlerin arasinda bir korelasyon olup olmadig1 incelenmistir. Inceleme
sonucunda ise ekonomik degiskenlerin sosyo — psikolojik degiskenlerle (-
,239) ve orgiitsel degiskenlerle (-,238) degerinde negatif bir iliskisi
bulundugu belirlenmistir. Sosyo — psikolojik ve orgiitsel faktorlerin arasinda

ise (r=876) pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin asil amaglarindan biri olan sektére gore isgorenlerin
motivasyonunu etkileyen faktorlere yonelik yapilan analiz sonucunda imalat
isletmesinde bulunan isgoren ile hizmet isletmesinde bulunan iggérenin
motivasyona yonelik ekonomik faktorlere bakis acisinda bir fark oldugu
ortaya ¢ikmistir (p=0,001 < 0,05). Bu analiz sosyo — psikolojik faktorlere
gore de gerceklesmistir. Sosyo — psikolojik faktore goére yapilan analizde,
imalat isletmesinde bulunan isgéren ile hizmet isletmesinde bulunan
isgorenin motivasyona yonelik sosyo - psikolojik faktorlere bakis agisinda bir
fark olmadig1 ortaya c¢ikmistir (p=0,604 > 0,05). Son olarak orgiitsel
faktorlere yonelik gerceklesen analizde ise, imalat isletmesinde bulunan
isgoren ile hizmet isletmesinde bulunan isgérenin motivasyona yonelik

orgiitsel faktorlere bakis agisinda bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan isgérenlerin cinsiyetlerine gére motivasyonlarini
etkileyen faktorlerin analizinde; kadin ve erkek katilimcilarin motivasyona
yonelik ekonomik faktorlere bakis agisinda bir fark oldugu (p=0,034 < 0,05),
sosyo —psikolojik faktorlere (p=0,858 > 0,05) ve orgiitsel faktorlere bakis
acilarinda bir fark olmadig1 goriilmiistiir (p=0,801> 0,05).

Is gorenlerin yaslarma gore motivasyonlarmi etkileyen faktorlere
bakis acilarinda bir fark olup olmadigi analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda
iki sektorde de bulunan iggérenlerin yaslarina gore motivasyonlarini etkileyen
ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel faktorlere gore sig. degeri 0,05°den

biiyiik oldugu i¢in herhangi bir fark olmadig1 gézlemlenmistir
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Is gorenlerin egitim diizeylerine gére motivasyonlarmi etkileyen
faktorlere bakis acilarinda bir fark olup olmadigi analiz edilmistir. Bu analizin
sonucunda iki sektorde de bulunan isgdren egitim diizeylerine kiyasla
motivasyonlarini etkileyen ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgitsel
faktorlere gore sig. degeri 0,05’ten biiyikk oldugu i¢in herhangi bir fark
olmadig1 gozlemlenmistir. Yani farkli egitim diizeylerine gore motive eden

faktorlere yonelik farkli yanitlar elde edilmemistir.

Is gorenlerin medeni durumlarma gore motivasyonlar1 etkileyen
faktorlere yonelik bir analiz gerceklestirilmistir. Bu analiz sonucunda sig.
degeri %95 giiven araligi icerisinde 0,05’ten biiyiik olmast nedeniyle evli ve
bekar isgorenlerin motivasyonlarimi etkileyen ekonomik(p=0,137 > 0,05),
sosyo — psikolojik (p=0,855 > 0,05) ve orgiitsel faktorlere (p=0,534> 0,05)
yonelik bakis agilarinda bir fark olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu durumda
medeni durumlarin motivasyonu etkileyen faktorlerde bir degisiklik

yaratmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Isgorenlerin deneyim siirelerine gore motivasyonu etkileyen faktorlere
yonelik bir yapilan analizde ekonomik faktérlerden 13 ve 15 yil araliginda
bulunan isgorenlerin daha az etkilendigi goriilmektedir. Sosyo — psikolojik
faktorlerden ve orgiitsel faktorlerden 16 ve tizeri deneyime sahip isgérenlerin
daha az etkilendigi belirlenmistir.  Genel itibariyla isgorenler deneyim
stirelerine gore motivasyonlarmi etkileyen ekonomik, sosyo —psikolojik ve
orglitsel faktorlere yonelik yaklasimlarinda sig. degerinin 0,05°ten biiyiik

olmasi nedeniyle bir fark bulunmadig belirlenmistir.

Iki sektorde de isgorenlerin gelir diizeylerine gére motivasyonu
etkileyen faktorlere yonelik yapilan analizde ekonomik faktorlerden en az
3000TL ve tizeri calisanin etkilendigi goriilmektedir. En fazla etkilenen ise
asgari ticret ile ¢alisan isgorenler olmustur. Bu durum beklenen bir durumdur.
Ayrica gelir diizeyine gore isgorenlerin motivasyonlarini etkileyen sosyo —
psikolojik ve orgiitsel faktorlerin en az asgari ticretli calisanlari etkiledigi

goriilmektedir. Asgari ticret ile g¢alisan isgorenler ekonomik beklentileri
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yiiksek, sosyo — psikolojik ve orgiitsel beklentileri diisiikk oldugu yorumu

yapilabilir.

Imalat isletmesinde bulunan isgorenlerin pozisyonlarma gore
motivasyonlarini etkileyen faktorlerin analizi gerceklestirilmis, ekonomik
faktorlerden en fazla etkilenen pozisyonun teknik miidiir pozisyonu ile ¢alisan
isgoren oldugu belirlenmistir. Ekonomik faktorlerden en az etkilenen imalat
isletmesi pozisyonu ise operatér pozisyonu olmustur. Ayni analiz hizmet
isletmesinde bulunan isgéren pozisyonlarina da uygulanmistir. Ekonomik
faktorlerden en fazla etkilenen kurumsal miisteri temsilcisi olmustur. Sosyo —
psikolojik faktorlerden imalat isletmesinde en ¢ok operator pozisyonu hizmet
sektoriinde ise tekniker pozisyonun etkilendigi goriilmektedir. Orgiitsel
faktorlerden ise imalat isletmesinde teknik miidiir, hizmet isletmesinde ise
kurumsal miisteri temsilcisinin daha fazla etkilendigi gortilmiistiir. Genel
olarak isgorenlerin motivasyonu etkileyen faktorlere bakis agilarinda bir fark

bulunmamaktadir (sig. >0,05).

Arastirmaya baglamadan 6nce belirlenen arastirma modelinde imalat
isletmesi ve hizmet isletmesinde bulunan isgérenleri etkileyen ekonomik
faktorlerde bir fark olmadig: diisiincesi benimsenmisti. Ancak yapilan analiz
sonucunda iki sektoriin arasinda ekonomik faktorlerden etkilenme agisindan
bir fark bulundugu belirlenmistir. Yine baslangigcta belirlenen arastirma
modelinde, iki sektérde bulunan isgérenlerin motivasyonunu etkileyen sosyo
— psikolojik ve orgiitsel faktorlerde sektorel olarak karsilastirildiginda fark
oldugu diistincesi benimsenmis ancak analiz sonucunda elde edilen modelde

iki faktor arasinda fark olmadigi goriilmiistiir.

Gergeklestirilen bu arastirmanin sayesinde gerek anketlere verilen
yanitlar gerekse goriismeler sirasinda gergeklesen gozlemlere dayali olarak
imalat isletmesinde bulunan isgorenlere daha iyi bir calisma ortami
saglanmasiyla ve daha iyi bir iletisim sisteminin bulunmasiyla iggérenlerin
daha fazla motive olarak c¢aligmasi saglanabilir. Her sektorde oldugu gibi
yoneticilerin iggorenlere sicak, samimi, igten yaklagimi ve onlar1 orgiitiin bir

parcasi olarak hissettirmesi isgoérenin motive bir sekilde verimli ¢alismasini
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saglayacaktir. Imalat isletmesi diger sektorlerle kiyaslandiginda is yiikii daha
agir bir sektordiir. Bu nedenle isgorenlerin ¢alisma ortamina yonelik istek ve
beklentileri karsilanmali bu sayede isgdrenin tam performans calismasi
saglanmalidir. Bu durumlara ek olarak ekonomik faktorler de is goérenlerin
motivasyonu iizerinde olduk¢a etkili olabilmektedir. Ciinkii ekonomik
faktorler (ticret, primli ticret vb.) is gorenin yasamimi silirdiirmesi ve hayat
kalitesini belirlemesinde etkili olabilmektedir. Isgorenlerin kendilerini
ekonomik olarak gilivende hissetmesi gelecege daha olumlu bakmaya
yoneltebilir. Bu nedenle isgorenlerin ekonomik beklentileri belirlenmeli ve
orgiitiin de zorlanmayacagi sekilde beklentileri karsilamasi is goreni motive

etmeye yonelik faaliyetlerin arasinda yer almalidir.

Hizmet isletmesinde bulunan isgorenler imalat isletmesine gore daha
az sorumluluga sahip gibi goriinseler de aslinda her bir isgoren isletmeyi
temsil etmektedir. Bu nedenle hizmet isletmesinde bulunan isgorenlerin
ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel beklentileri yoneticiler tarafindan
belirlenmeli ve giderilmelidir. Ornegin arastrmamizi gergeklestirdigimiz
hizmet isletmesinde miisteri ile diyaloga giren isgérenin motivasyonunun
disiik olmas1 miisteri memnuniyetsizligi saglayacaktir. Bu nedenle hizmet
isletmesinde iyi bir ast — st iligkisi sayesinde uyum igerisinde calismak
isgorenlerin daha motive olmasini saglayacaktir. Hizmet isletmesi ¢alisanlari
yoneticilerini ¢alisma sahasinda gormeyi beklemektedir. Ciinkii olusacak olan
sorunu beraber cozmeye yonelmeleri bu giiveni yanlarinda hissetmeleri
hizmet isletmesinde c¢alisan isgérenlerin daha fazla motive olmasmi
saglayacagi beklenmektedir. Her sektorde oldugu gibi hizmet sektoriinde
bulunan isgorenlerde ekonomik beklentiler igerisindedir. Kaliteli bir yasam
sirdirmek ve yasamini devam ettirmek i¢in baglh bulundugu orgiit
yonetimden ekonomik beklentilerinin karsilanmasin1  beklemektedir. Bu
nedenle is gorende ise bagliligt ve motivasyonu arttirmak i¢in hizmet
isletmesinde bulunan isgérenlerin ekonomik beklentilerini anlamaya yonelik
faaliyetler gerceklestirilmeli ve belirlenen ihtiyaglarin  giderilmesi

gerekmektedir.
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Imalat ve hizmet isletmesinde bulunan insan kaynaklariyla ilgili
yoneticilerin motivasyon teorilerini insan kaynaklar1 politikalarma dahil
etmeleri isgorenlerin ekonomik, sosyo — psikolojik ve orgiitsel alanda
beklentilerini karsilamakta yardimer olacaktir. Bu nedenle mevcut teoriler

tizerinde caligsmalar gerceklestirilmeli ve gelistirilmelidir.

Is goreni makine gibi diger kaynaklardan ayiran en 6nemli ozellik
insan olmasidir. Insan diisiinen, duygu ve hisleri olan bir canlidir. Bu nedenle
isgorenlerden beklenen 6zveriyi, basariyi, verimliligi elde etmek i¢in onlarin
beklentileri, istek ve talepleri yonetici ve isletme yonetimleri tarafindan goz

ard1 edilmemelidir.
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ANKET FORMU

Sayin Katilimc,

Asagida sunulan ve bir dizi sorulardan olusan anket formu Giresun
Universitesi Isletme Boliimii Yoénetim ve Organizasyon Anabilim Dali’nda
gergeklestirmis oldugum yiiksek lisans egitimime yonelik bir arastirmayi
kapsamaktadir. Arastirma, c¢alistiginiz kurumda motivasyonunuzu etkileyen

faktorleri tespit etmeyi amaglamaktadir.

Anket calismasinda sorulan sorulara vereceginiz samimi ve dogru
bilgiler arastirmanin dogrulugunu etkileyecektir. Bu nedenle sorulara verilen
cevaplarin dogrulugu tez ¢alismamin basarili bir sonuca ulasmasinda etkili

olacaktir.

Asagida sunulan anket c¢alismasmma katilarak yapmis oldugum

arastirmaya saglamis oldugunuz katkilardan dolay1 tesekkiir ederim.

Okan KEKUL
Giresun Universitesi

Yiiksek lisans 6grencisi

SORULAR

1. Hangi sektorde cahismaktasimiz?
Imalat Sektorii () Hizmet Sektorii ()
Kamu( ) Ozel( )
2. Cinsiyetiniz?
Erkek () Kadin ( )
3. Yasimz?

4. Ogrenim Durumunuz?
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flkokul () Universite ()
Ortaokul () Yiiksek lisans ()
Lise ve dengi () Doktora ()
Yiiksekokul ()

5. Medeni haliniz?
Evli( ) Bekar () Bosanmis ()

6. Firmadaki ¢calisma siireniz?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

8. Cahstiginiz firmadaki pozisyonunuz?

Imalat Sektorii Hizmet Sektorii

Fabrika Miidiirii ( ) Ekip Lideri ()
Fabrika Miidiir Yrd. () Kurumsal Miis. Temsilcisi ()
Teknik Midiirler (Mithendis) () Mis.MemnuniyetiYet. ()
Sef ( ) Siparis Yetk. . ()
Vardiya Sor. ( ) Miisteri Tem. ()
Operator ( ) Diger ( )
Diger ( )

9. Sizce motivasyon nedir?

10. Is yerinde sizi en ¢ok motive eden unsur ya da unsurlar nelerdir?
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Asagida belirtilen gortise katilip katilmadiginizi

goriisiin - karsisinda  bulunan  bolimi  (X) .ﬂ: g E S § é’ §
seklinde isaretleyerek belirtiniz. —g E E § E‘ E _%

1. Is yerinde adil bir iicret sistemi bulunmaktadir.

2. | Her y1l maasima yapilan artistan memnunum.

3. | Bulundugum pozisyon itibariyla aldigim maas
yeterlidir.

4, Bir basar1 sonunda ekonomik &diil verilmesi
motivasyonumu olumlu etkiler.

5. Primli {icret sisteminin bulunmasi c¢alisma
istegimi ve motivasyonumu olumlu etkiler.

6. | Performansa yonelik ticret sisteminin bulunmasi
motivasyonumu olumlu etkiler.

7. Calistigim  kurumda elde edilen  karin
paylasilmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

8. Bilgi, beceri ve yeteneklerime gore aldigim
ticreti yeterli buluyorum.

9. [s garantimin  bulunmasi  motivasyonumu
olumlu etkiler.

10. | Is yerinde is¢i saghigr ve giivenligine 6nem
verilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.

11. | Calisilan kurumun o6zel saghk sigortasi
yaptirmasi motivasyonumu olumlu etkiler.

12. | Calistigim kurumun giyecek, yiyecek, konut vb.
yardimlarda bulunmasi motivasyonumu olumlu
etkiler.

13. | Sorumlulugum altinda alinacak kararlarda

bagimsiz olmam motivasyonumu olumlu etkiler.

178




Asagida belirtilen gortise katilip katilmadiginizi
goriisiin - karsisinda  bulunan  bolimt  (X)

seklinde isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

katillyorum

14.

Is yerinde yoneticilerin, is arkadaslarimim
diistincelerime ve karakterimde deger vermesi,
saygili yaklasmast motivasyonuma olumlu

etkiler.

15.

Is yerinde bulunan statiim toplumda saygmlik

kazanmama sebep olan bir faktordiir.

16.

Yiksek statii ile ¢alismak, diisiik statii ile fazla

maas almaktan daha fazla motive eder.

17.

Is yerinde belli donemlerde egitim verilmesi,
bilgi ve becerilerimin gelismesine yardime1

olmas1 motivasyonumu olumlu etkiler.

18.

Is yerinde elde ettigim bir basarmin sonucunda
yonetim ya da yoneticiler tarafindan takdir

edilmem motivasyonumu olumlu etkiler.

19.

Calistigim ortamda bulunan fiziki kosullarin
(oda 1s1s1,giiriiltii,aydinlatma vb.) iyilestirilmesi

motivasyonumu olumlu etkiler.

20.

Is yerinde rotasyon sisteminin bulunmasi, bir
siire sonra farkli bolimlerde gorev almak,

¢evreye olan uyumu ve motivasyonumu arttirir.

21.

Uretim ya da satis stratejilerinde is yeri
yonetimi ve yoneticilerinin isgilerin onerilerini

dikkate almas1 motivasyonumu olumlu etkiler.

22.

Is vyerindeki fiziki kosullarm  durumu,
yoneticilerin tutum ve davranislari, is yerinde
saglikli iletisim yapisinin bulunuyor olmasi, iyi
bir ticret ile ¢alistyor olmam psikolojik olarak

kendimi glivende hissetmeme neden olmaktadir.
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Asagida belirtilen gortise katilip katilmadiginizi
goriisiin -~ karsisinda  bulunan  bolimt  (X)

seklinde isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

katillyorum

23.

Is yeri olarak toplu sekilde gezi, yemek, eglence
vb. etkinliklerin yapilmasi motivasyonumu

olumlu etkiler.

24.

Y 6neticilerin, amirlerin ve caligma
arkadaslarinin 6zel yasamima saygili olmasi

motivasyonumu olumlu etkiler.

25.

Is  yerinin hedeflerine ulasmasi, kendi
hedeflerime ulasmiscasina sahsimi  mutlu

etmektedir.

26.

Orgiit icerisinde yonetim, yoneticiler ve
calisanlar olarak ortak bir amac ile ¢alismamiz

motivasyonumu olumlu etkiler.

27.

Is yerinde sahsima verilen yetki ve
sorumluluklarin niteliklerime gore verilmesi

motivasyonumu olumlu etkiler.

28.

Is yerinde diizenli olarak egitim yapilmasi

motivasyonumu olumlu etkiler.

29.

Belli bir basar1 sonucunda ya da donemlik
olarak yapilan degerlendirmeler sonucunda terfii
imkaninin bulunmasi motivasyonumu olumlu

etkiler.

30.

Terfii sisteminin adil sekilde gerceklesmesi

motivasyonumu olumlu etkiler.

31.

Alinacak kararlarda calisanlara kararlara katilma
hakkinin sunulmasit motivasyonumu olumlu

etkiler.
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Asagida belirtilen goriise katilip katilmadiginizi
goriisiin ~ karsisinda  bulunan  bolimi  (X)

seklinde isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

katiliyorum

32.

Yoneticiler ve is arkadaslar1 arasinda iyi ve
saglikli bir iletisim sisteminin bulunmasi

motivasyonumu olumlu etkiler.

33.

Is yerinde birden ¢ok gérev ve sorumluluk
sahibi olmak motivasyonumu olumlu etkiler.

(Is genisletme)

34.

Is vyerinde yetki ve sorumluluklarimin
arttirilmas1 motivasyonumu olumlu etkiler. (Is

zenginlestirme)

35.

Grup halinde ¢alismak motivasyonumu olumlu

etkiler.

36.

Calisma alanimdaki fiziksel kosullarin (is1,
giirtilti, kirlilik vb.) tyilestirilmesi

motivasyonumu olumlu etkiler.

Yapmis oldugum anket c¢alismasinda bulunan sorulari vaktinizi ayirarak

cevapladigimiz i¢in tesekkiir eder, iyi ¢alismalar dilerim.

181

Okan KEKUL

Giresun Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek lisans Ogrencisi




OZGECMIS

Adi — Soyad1 : Okan KEKUL
Dogum Tarihi : 28.06.1989
Dogum Yeri : Giresun / Piraziz
E — mail : okankekul@hotmail.com
Egitim Durumu: Anadolu Universitesi Isletme Boliimii (Lisans)

Giresun Universitesi Isletme ABD  (Yiikseklisans)
Is Deneyimi : Giresun Universitesi S6z. Biiro Memuru (2012 — 2016)

Yabanci Dil : Ingilizce (Orta Diizey)

180



