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ATALAY, Ecem. Gida Sektoriinde Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler:
Ankara-Diyarbakir Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2020.

Giliniimiizde rekabetin yogun bir sekilde yasandig1 piyasalarda, isletme veya
kurumlarin amaglarina ulagsmasini saglayan en onemli faktor insan kaynaklaridir.
Orgiit yoneticileri, insan kaynaklarmin etkili ve verimli bir sekilde calismasini
saglamak amaciyla oOrgiit calisanlarin1  motive etmelidirler. Calisanlarin
motivasyonunun saglanmasi i¢in; yoneticiler, calisanlarmin istek ve ihtiyaglarin
gidermeli ve onlara uygun calisma ortamlart saglamalidirlar. Bu ¢alismanin amaci;
ankete katilan gida sektorii g¢alisanlarinin cinsiyet, yas ve gelir diizeyi gibi
demografik Ozelliklerinin motivasyonu etkileyen faktorlerle ile olan iliskilerinin
belirlenmesini saglamaktir. Bunun yaninda bir de; miisterilerin tutum ve
davraniglarinin  gida sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonu tizerindeki etkilerini
incelemektir. Arastirmanin evrenini Ankara ve Diyarbakir illerinde bulunan ve gida
sektorliinde faaliyet gosteren 36 kurumun calisanlari olusturmaktadir. Anket
uygulanan toplam 200 calisan ise, arastirmanin O6rneklemini olusturmaktadir ve
katilimcilara yiiz yiize anket uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen veriler IBM
SPSS Statistics programi yardimiyla analiz edilmistir. Analizlerin sonuglari
yorumlanmig ve katilimcilarin motivasyonlarint etkileyen faktorlerin demografik

Ozelliklerine gore farklilik gosterebilecegi kanisina varilmistir.

Anahtar Sozcukler

Motivasyon, Motivasyonu Etkileyen Faktorler, Calisanlar, Performans.



ABSTRACT

ATALAY, Ecem. Factors That Affecting the Motivation of Employees in the Food
Sector: Ankara-Diyarbakir Cases, M.A.Thesis, Ankara, 2020.

Human resources have the most substantial roles for instutions or business to
reach their targets in today’s markets where competition is drastic. To provide
efficient and effective working environment for human resources, organization
managers should ensure Motivational supports to all organization workers. In order
to ensure the motivation of the employees; managers should satisfy their employees’
demands and needs, and provide them with suitable working atmosphere. The
purpose of this study; is to determine the relationship of the demographic
characteristics of the food sector employees who participate in the survey, such as
gender, age and income level, with the factors that affecting the motivation. Besides
the intention of project mentioned previously, is to examine the effects of customers’
attitudes and behaviours on the motivation of employees in the food industry. The
scope of research is the employees of 36 institutions operating in the food sector in
Ankara and Diyarbakir. A total of 200 employees surveyed to constitute the sample
of the study and face to face questionnaire was applied to the participants. Obtained
data from the research were analyzed with the help of IBM SPSS Statistics program.
The results of the analyzes were interpreted and it was concluded that the factors
affecting the motivation of the participants may differ according to their

demographic characteristics.

Keywords
Motivation, Factors Affecting Motivation, Employee, Performance.
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GIRIS

Motivasyon; Latince bir kelime olan “Movere” den tiiremis olup hareket
ettirme, hareketlendirme anlamlarini tagimaktadir (Adair, 2003, s. 9). Motivasyon
kelimesinin kokeni motiv olup bu kelime Turkgede gudu, saik, durtli veya harekete
gecirme anlamlarinda kullanilmaktadir (Y1lmazer ve Eroglu, 2010, s. 17). Buna bagh
olarak motivasyon dilimizde giidiilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise koyulma

anlamlarinda kullanilabilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, [TDK], 2000).

Stirekli olarak gelisen ve degisen diinyada yonetim bilimi i¢in motivasyon
bir insan kaynaklar1 6l¢iisii olarak kabul edilmistir (Oztiirk, Yilmazer ve Erdem,
2019, s. 23). Motivasyon, belli bir amac1 gerceklestirmek veya ihtiyaci gidermek igin
kisileri harekete geciren bir kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasi ile
motivasyonun saglanmasi agisindan herhangi bir islev degiskenligi yoktur. Kisileri
motive eden olgular, kisileri mutlu edebilecegi gibi hayal kirikligina da ugratabilir
(Kim, 2005, s. 13). Bu durumun temel nedeni motivasyon faktorlerinin evrensel
olmamasindan kaynaklanir. Motive edici faktorler yerel ve 6zneldir. Bu nedenle
kisileri motive ettigini diisiindiigiimiiz faktorler; bir giin olumlu sonuglar dogururken
ertesi giin ise yaramayabilir veya olumsuz sonuclar dogurabilir. Bu durum insan

dogasi ve kisilerin dnceliklerinin degiskenlik gostermesiyle aciklanabilir.

Organizma olarak birey en basit ihtiyaglarmi karsilamak i¢in dahi
motivasyona ihtiyag duymaktadir. Bireyler ihtiyaglarini tatmin edemediklerinde
huzursuzluk, mutsuzluk, gerginlik hissederler ve hatta ihtiyaclarinin siddetine bagl
olarak saldirganlik bile gosterebilirler. Bireyin istek ve gereksinmelerini belirleyen
gudaler bireyseldir ve zaman icinde toplum ve kulttrin etkisiyle yon degistirebilir,

giiclinli kaybedebilir veya siddeti artabilir.

Orgiit yoneticilerinin personellerini motive etmek icin kullandig1 gesitli
unsurlar vardir. Motivasyon unsurlari; “ekonomik unsurlar, psiko-sosyal unsurlar,
orgutsel ve yonetsel unsurlar ve ¢evresel unsurlar” olmak tizere kendi aralarinda dort
grupta incelenmektedir. Bu unsurlar, ¢alisan personelin istek ve ihtiyaglarinin farkl

olmasindan dolayr her personeli farkli diizeylerde motive eder. Orgiitler de



personellerinin ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda bu araclar1 kullanarak en {ist
diizeyde verim ve motivasyon diizeylerini yakalamaya calisir (Kat1 ve Diisiikcan
2017, s. 2). Is tatmini; bireylerin yapmakla yiikiimli olduklar1 isi ve orgiit
icerisindeki kosullar1 sorgulayip degerlendirerek elde ettikleri duygusal tepkilerdir. s
tatmini; bireysel, c¢evresel ve Orgiitsel faktorler tarafindan etkilenerek

sekillenmektedir.

Kurumlar arasi rekabetin artig gosterdigi glinlimiizde verimlilik 6nemli bir
kavram olarak karsimiza ¢ikar. Kurumlar faaliyet gosterdikleri sektorlerde, ellerinde
olan enstriimanlar1 avantaja c¢evirmek ic¢in siirekli yenilik pesinde kosarlar. Bu
avantajlardan en Onemlisi sifir maliyetli veya az maliyetli motivasyon unsurudur.
Kurumlar, orgiitsel aglar1 igerisinde motivasyonu artirarak verimliligi siirekli

artirmay1 amaclarlar.

Motivasyon kavrami; insanlarin yapisi, davraniglari, ithtiyaglar: vb. unsurlarin
insandan insana siirekli degiskenlik gostermesinden dolay1 karmasik bir kavramdir.
Bu nedenle olusturulan motivasyon teorileri; ¢alisanlarin verimliliklerini artirmak,
performanslar1 yiikseltmek ve etkin bir sekilde ¢alismaya yonlendirmek amaciyla
personelleri en 1iyi sekilde motive etmek i¢in; yoneticilere kolaylik sunan gergeve
veya taslaklar sunmaktadir (Venugopalan, 2007). Yonetim bilimi literatiiriinde
motivasyon ile ilgili teoriler; “Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri” olmak tizere iki
karsit grupta incelenmektedir. Kapsam teorileri, ige dontik faktorleri dikkate alirken;

siirec teorileri de disa doniik faktorleri dikkate almaktadirlar (Onen ve Kanayran,

2015, s. 50).

Isletmeler icin calisanlarmi motive etmek son derece Onemlidir. Ciinkii
calisanlarin motivasyonu ne kadar yliksekse yaptigi iste de o kadar basarili olurlar.
Ozellikle gida sektorii gibi miisteri ile galisanm yiiz yiize temas halinde oldugu
sektorlerde ¢alisganlarmm motivasyonunu etkileyen bir diger oOnemli faktor de
miisterilerin tutum ve davraniglaridir. Ayni sekilde miisteriye daha giiler yiizli ve
daha kaliteli bir hizmet sunabilmek ancak motivasyonu yiiksek ¢alisanlarla miimkiin
olabilir. Bu sebeple gida sektorii ¢alisanlarini motive etme konusunda isverenlerine

daha fazla is diismektedir.



Calisanlarmin  motivasyonunu yiiksek tutmak ve performansini arttirmak
isteyen yoneticiler, motivasyonu etkileyen faktorlere dikkat etmelidirler. Bunlar;
calisma sartlar1, ¢calisanin beklentileri ve ¢alisma ortamidir. Calisanlarin demografik
Ozelliklerine goére motivasyonunu olumlu veya olumsuz etkileyen faktorlerin

farklilagtig1 da unutulmamalidir.

Gida sektor galisanlarinin motivasyonlarmi etkileyen faktorleri konu alan bu
calisma {i¢ ana bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde motivasyon kavrami,
motivasyon sireci ve motivasyonun dnemi ele alinmistir. Sonrasinda motivasyonu
etkileyen unsurlar ve motivasyon tiirleri incelenmistir. Son olarak motivasyonun

fayda ve teknikleri tizerinde durulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde motivasyonun kuramsal gergevesi ii¢ gruba
ayrilmig ve incelenmistir. Daha sonra motivasyon teorileri ele almmis ve

aciklanmustir.

Calismanin son boliimii olan ti¢lincii béliimde ise arastirmanin amaci, dnemi,
evren ve Orneklemi, yontemi ve kapsam ve smirliklari agiklanmistir. Arastirma
verileri ve bu verilerin analiz ve bulgulariyla ilgili bilgiler sunulmus ve

yorumlanmistir. Son olarak hipotezler agiklanmig ve yorumlanmustir.






BIiRINCi BOLUM

MOTIVASYONUN KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1.Temel Kavramlar ve Tanimlar

Motivasyonun tanimi, motivasyonla ilgili temel kavramlar ve motivasyon

stireci asagida detayl bir sekilde ele alinarak agiklanmistir.

1.1.1. Motivasyonun tanimi

Motivasyon; Latince bir kelime olan “Movere” den tiiremis olup hareket
ettirme, hareketlendirme anlamlarin1 tasimaktadir (Adair, 2003, s. 9). Motivasyon
kelimesinin kékeni motiv olup bu kelime Turkcede gidi, saik, dirti veya harekete
gecirme anlamlarinda kullanilmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2010, s. 17). Buna baglh
olarak motivasyon dilimizde gidilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise koyulma
anlamlarinda kullanilabilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, [TDK], 2000).

Stirekli olarak gelisen ve degisen diinyada yonetim bilimi i¢in motivasyon
bir insan kaynaklar1 Ol¢iisii olarak kabul edilmistir. Son yillarda bu kavramin
tanimlanmas1 énem ve ivme kazanmistir (Oztiirk, Yilmazer ve Erdem, 2019, s. 23).
Motivasyon daha ¢ok psikolojik bir olgu oldugundan, bu kavramin bir¢ok tanimi

yapilmistir (Bakan, Biiylikbese, Ersahan ve Kefe, 2013, s.74).

Is piyasalarinda ydnetim agisindan motivasyon; isverenin bekledigi nitelikte
ve nicelikte gorevlerini yerine getirmesi igin isgorenlerin gesitli yontemlerle motive

edilerek yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Ergiil, 2005, s. 69).

Yoneticilerin tutumuna ve kisilerin kisisel ozelliklerine bagli olarak
motivasyon teknikleri olumlu veya olumsuz sonuclar da dogurabilmektedirler. Yani
motivasyon kavrami incelenirken teorik bilgiler disinda daha ¢ok kisilerin kisisel
ozellikleri ve bu oOzelliklerin kisilerdeki farkli zamanlarda ve farkli sekillerdeki

yansimalar1 da incelenmelidir (Robbins ve Judge, 2018, s. 168).



Motivasyon, belli bir amaci gergeklestirmek veya ihtiyac1 gidermek igin
kisileri harekete gegiren bir kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasi ile
motivasyonun saglanmasi agisindan herhangi bir islev degiskenligi yoktur. Kisileri
motive eden olgular, kisileri mutlu edebilecegi gibi hayal kirikligina da ugratabilir
(Kim, 2005, s. 13). Bu durumun temel nedeni motivasyon faktorlerinin evrensel
olmamasmdan kaynaklanir. Motive edici faktorler yerel ve 6zneldir. Bu nedenle
kisileri motive ettigini diisiindiigiimiiz faktorler; bir glin olumlu sonuglar dogururken
ertesi giin ise yaramayabilir veya olumsuz sonuclar dogurabilir. Bu durum insan

dogasi ve kisilerin dnceliklerinin degiskenlik gostermesiyle aciklanabilir.

Bir bagka tanimlamaya gore; birey i¢in anlam tasiyan, belirli bir amacin
gerceklestirilmesinin hedeflenmesi veya bireyden istenen davranislarin sergilenmesi
amaciyla bireyin giidii ve dirtiilerinin harekete gegirilmesi ile 0zenli ve spesifik

davranislar sergilemesine motivasyon denir (Tinaz, 2013, s. 5).

Is piyasalarinda, isgdrenlerin gesitli motive edici faktdrlerle amaglanan is
sonucunun elde edilmesi i¢in heveslendirilmesi ve bu yolla kisisel ihtiyaglarini en 1yi
sekilde tatmin edeceklerine inandirilmalar1 da motivasyon olarak tanimlanabilir
(Ataman, 2009, s. 521). Motivasyonu bireylerin veya diger canlilarin davranislarina
yon vererek sekillendirme ve diirtiileri harekete gecirme olarak da agiklayabiliriz

(Feldman, 1997, s. 275).

Motivasyon; “kisilerin belli bir amac1 ger¢eklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar1 ve c¢aba gdstermeleri” olarak da tanimlanabilir (Kogel,
2014, s. 730). Bir baska kaynakta da soyle tanimlanmustir: “Orgltsel hedeflere
ulasmak icin insanin, fiziksel ve psikolojik yoéndeki ihtiyaglarmi karsilamasi igin
kendi mevcudiyetinin vermis oldugu sartlanmay1 g0steren istekliligidir.” (De Cenzo
ve Robbins, 1996 s. 296-297).

Motivasyon; bireyin amaglarina ulagsmasi i¢in, kisinin kendi 6z iradesi ve
istegi ile davranmasi olarak da ifade edilebilir. Bu tanima ek olarak “kisilerin
beklenen dogrultuda davranmalarina tesvik eden, kendilerinden veya cevrelerinden

kaynaklanan c¢esitli giidiiler biitiinii” de denebilir (Kigtkahmet, 2000, s. 11).



Motivasyon kavraminin tanimlarina gore, motivasyonun temelini olusturan {i¢

ana faktori vardir (Sokmen, 2010, s. 158):

- Insan davranisini tetikleme
- Bu davranis1 yonlendirme

- Bu davranisi siirdiirme

Bu faktorlerden de anlasilacagi ilizere motivasyon odakli verim artis1 veya
amaclarin  gergeklestirilmesi  hedeflenirken; Oncelikle bireyin davranislarim
tetikleyecek formiiller uygulanmali, daha sonra bireyin davramiglart hedefler
dogrultusunda yonlendirilmeli ve bu davranisin uzun stireli olarak siirdiiriilmesi

amaclanmalidir.

Bireylerin motive olarak gudulerinin harekete gecmesi ise; bireyin temel
ihtiya¢larinin tatmin diizeyine baghdir. Barimma, beslenme ve giivenlik gibi temel
fizyolojik ihtiyaglarini tatmin edebilen bireyler; duygusal olarak kendilerini tatmin
edecek basarma, kendini degerli gorme, kendini topluma kabul ettirme ve kisisel

gelisim gibi diger ihtiyaglari tatmin etmeye yonelirler (Geng, 2007, s. 255).

Bu tamimlara dayanarak motivasyon i¢in yapilabilecek en genel tanimlama;
bireyi harekete geciren, hareketlerine yon veren, bu hareketlerde siirekliligi
saglayarak birey davranislarin1 degistiren eylemler ve bu eylemlerin bireyi tatmin
etmesi olarak sekillenmektedir. Bu tanimlara gére motivasyon kavrami; bireylerin

ihtiyaclari, beklentileri, amaclar1 ve davraniglari ile yakindan ilgilidir.

1.1.2. Motivasyon ile iliskisi olan temel kavramlar

Motivasyon tanimlamalarindan yola ¢ikarak, motivasyon ile yakindan iligkisi
olan bazi kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlarin ag¢iklanmasi, motivasyonun

anlasilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Gereksinim-ihtiyag: insan yasammin ve varhgmnm siirdiiriilmesini saglayan

olmazsa olmaz ihtiyaclara gereksinme denir. Gereksinmeler giderilmediginde bireyin



var olma glcuni etkilemekle beraber, bireyin yok olma tehlikesi ile karsi karsiya
gelmesine neden olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 121). Gereksinme ile gidi her
ne kadar ayni anlamda kullanilsalar da bu iki kavrami birbirinden ayiran fark,
gereksinmelerin amagliligi da kapsamasidir. Giidii genel olarak igsel bir itici ile;
gereksinme ise kendisi ile beraber getirdigi hedefsel bir ¢ekicilikle harekete geger
(Basaran, 2000, s. 73).

Durtl: Organizmalarin aglik, susuzluk gibi temel fizyolojik ihtiyaglarindan
dogan giidiiler diirtii olarak tanimlanmaktadir. Bu gereksinme halleri organizmay1
psikolojik olarak gergin bir duruma sokarak hazir hale getirir. Bu duruma
“organizmanin diirtii hali” ad1 verilir. Organizma, gereksinmesini giderdikten sonra

diirtii halinden dogan gerginlik yerini normal hale birakir (Ciiceloglu, 2008, s. 230).

Diirtiiyii Aydin (2003) soyle aciklamaktadir: “Diirtii, fizyolojik bir thtiyacin
psikolojik sonucudur. Gildiisel davranislarimizin 6nemli bir boliimii fizyolojik
ihtiyaglarimizin yol actig1 diirtiilerden kaynaklanir. Aclik, susuzluk diirtiisii sik sik
bizi hedefe yonelik davranislarda bulunmaya zorlamaktadir.” (s. 200). Diirtii ile gidii
arasindaki temel fark; diirtiiniin daha ¢ok bedensel ihtiyaglarin tatminine yonelik

uyanan itici gii¢ olmasi ve diirtiiniin 6grenilmemis olmasidir (Basaran, 2000, s. 71).

Icgiidii: Organizmalarm dogustan sahip olduklar1 ve biyolojik tiirlerinde
evrensel olarak var olan belirli davranis bigimlerine i¢glidii denir. Biyolojik trler;
mantik veya bilingli diisiinmeye ihtiyag duymadan, kendileri i¢in yararh veya gerekli
oldugunu diisiindiikleri bu davranislar1 takip ederler. Biyolojik organizma tiirleri
arasinda belirli durumlar ve uyaricilar karsisinda tiirlere 6zgii kaliplasmis yapisal
davranislar bulunmaktadir. Bu tiir davranislara “icgiidiisel davranis” denir. I¢giidiisel

davranislar; dogustan vardir, sonradan 6grenilemezler (Ciiceloglu, 2008. s. 233).

Guldi: Giidii (motive); bir davranis i¢in bireyi harekete gegiren, bu davranigin
yoniinii ve devamliligini belirleyen bireye ait igsel bir giic olarak tanimlanabilir
(Aydmn, 2003, s. 199). i¢giidiilerden farkhi olarak giidiiler, sonradan Ogrenilmis
(edinilmig) veya Ogrenilmemis (kalitsal) olabilirler. Giidii; diirtii ve gereksinmeyi

kapsayan bir kavramdir (Basaran, 2000, s. 71).



Kisilik: Kisileri birbirinden ayirt etmeye yarayan ve her bireye 6zgi olan;
ruhsal, bedensel ve fizyolojik aliskanlik ve spesifik davraniglarin tiimiine kisilik
denir. Bireye ait bu 6zel ve ayirt edici davranislar, bireyin kendini gelisime ve
degisime acik tuttugu siire boyunca degisime ve doniisiime agiktir. Kisilik 6zellikleri,
bireyin yasamini stirdiirdiigii toplum icerisinde sonradan edinilir. Bir bagka tanima
gore; “Kisilik; bir insanin biitiin ilgilerinin, tutumlarimin, yeteneklerinin, konusma
tarzinin, dig goriiniisiiniin ve g¢evresine uyum bi¢iminin niteliklerini kapsayan bir

kavramdir.” olarak agiklanmaktadir (Giiney, 2008, s. 185).

Moral: Bireylerin giindelik yasamlarinda karsilastiklar1 zor ve tehlikeli
durumlar karsisinda, bireyin inang ve ahlaki degerlerine olan bagliligindan dogan
dayanma giicu veya ruhsal gii¢ duygusuna moral denilmektedir. Moral duygusunun
diisiik veya yiiksek seviyelerde ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli etken, bireyin beseri

iliskileri ile dogrudan ilgilidir (Eren, 2012, s. 197).

Is tatmini: Isgorenin yaptig1 is ve elde ettigi ¢iktilar sonucunda maddi veya
manevi ruhsal tatminini saglamasi ve bu tatminin ahlaki boyutunda kisisel deger
yargilariyla ters diismemesi sonucu yasadigi duyguya “is tatmini” denir. Kisacasi
bireyin basarisinin nitelik veya nicelik yoniinden degerlendirilerek kendisine ticret
veya takdir olarak karsiliginin verilmesini beklemesidir. Bagka bir tanima gore ise;
isgorenin isini veya hayatmi degerlendirmesi sonucunda ulastigr tatmin veya

duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Akkirman, 2004, s. 174).

Motivasyon ve is tatmini arasinda genellikle dogrusal bir iligki
bulunmaktadir. Ornegin sosyo-gelismislik veya issizlik diizeyi diisiik iilkelerde;
bireyin gii¢liikle buldugu isten elde edecegi gelir bireyi motive edebilirken, bireyin is

tatminini saglayamaz.

Performans: Hedef odakli ve planli etkinliklerin isleyisinde sarf edilen
cabanin nitel (kalite) ve nicel (miktar) olarak sonuglarin 0Olgiilendirilmelerine
performans denir. Bagka bir tanima gore performans; herhangi bir isi yiiriiten bireyin,
takimin veya isletmenin; yirittikleri islerde hedef odakli, nitel ve nicel olarak

smirlarmi gosteren ¢iktilardir (Tutar, 2007, s. 215).
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1.1.3. Motivasyon sureci

Orgiitsel yasamda bireylerden beklenen etkinlik ve verimliligin tatmin edici
diizeyde olmasi i¢in bireyler motive edilmelidirler. Motivasyon kavramini
tanimlarken, motivasyonun dinamik bir kavram oldugunu belirtmistik. Kisisel
Ozelliklere, ihtiyaclara ve beklentilere gore sekillenen motivasyon bir siiregten
olusur. Insan gereksinmelerinin bir amaca yonelik olarak davranmisa doniisme
slirecine “motivasyon siireci” denir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 35). Motivasyon
stireci, birbirleri ile iliskili ve birbirini takip eden asamalardan olusur. Motivasyon
stireci gereksinmenin ortaya ¢ikmasi ile baglar ve tatmin ile son bulur (S6kmen,

2010, s. 163).

Insan dogas1 geregi, birey hayat1 boyunca dogan cesitli ihtiyaclarmi tatmin
etme pesinde kosar. Birey, bu ihtiyaclarini giderdigi stirece kendini tatmin etmis olur.
Gereksinmeler durt haline gecmeden gidilenemezler. Herhangi bir gereksinmeye
yonelik olusan giidiiler organizmay:1 uyararak organizmanin diirtiilerini harekete
gecirir. Diirtli haline gegen organizma, davraniglarini ihtiyactan dogan diirtiistinii
tatmin etme yoniinde harekete gecirir. Organizma davraniglarinda bu dort 6zellik

gbzlendigi zaman, organizmanin giidiilenmis oldugu sdylenebilmektedir (Ciiceloglu,

2008. s. 230).

Motivasyon siirecini olusturan dort asama Sekil’1 de gosterilmistir:

Ihtiyac +—— Uyanlma ——> Davrams ——>  Doyum

Sekil 1. Motivasyon Sireci

Kaynak: E. Ozkalp ve Z. Sabuncuoglu, 1995, Orgiitlerde Davranis, Anadolu
Universitesi Yayinlari, Eskisehir, No: 116, s. 86

Her bireyin tatmin etmekle yiikiimlii oldugu gereksinmeleri vardir. Ilk

asamada bireyde herhangi bir ihtiya¢ durumu belirdiginde, birey bu ihtiyacini tatmin
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etme arzusu duyar ve bu durum motivasyonun baslangici olur. ikinci asamada
bireyde itici bir glicin meydana gelmesi icin, fiziksel veya ruhsal isteklenme ile
uyarilmanin gergeklesmesi gerekmektedir. Ucgiincii asamada birey, ihtiyacindan
dogan tatminsizligini tatmin etmek i¢cin davranisa gecer. Son asamada ise; birey

doyuma ulasir ve motivasyon siireci tamamlanarak sona erer.

Organizmanin var olmasi temel ihtiyaglarinin doyuma ulagsmis olmasi ile
dogrudan iliskilidir. Oncelikli temel ihtiyaglarin1 gideremeyen bir bireyin dengesi
bozulur ve bireyde gerilim artar. Bireydeki gerilimin siddeti, doyuma ulastiramadigi
ithtiyacina gore degiskenlik gosterir. Bu gerilimin olumsuz sonuglar1 olur ve bireyin

motivasyonunu ve verimliligini azaltir.

Yonetim biliminde motivasyona atfedilen degerin son yillarda artig
gOstermesinin nedeni; motivasyon ve verimlilik arasindaki dogrusal iliskiden
kaynaklanmaktadir. Bu durumu lehine kullanmak isteyen yoneticiler, oncelikle
calisanlarinin mutluluk ve tatmin diizeylerini yiikseltmenin ve korumanin yollarini
ararlar. Bunun yaninda yoneticiler empati kurarak, ¢alisanlarinin goziinden durum ve
sartlar1 degerlendirmelidirler. Bu durum mevcut sistemdeki eksikliklerin giderilerek

tyilestirilmesini, karsilikli mutlulugun ve verimin artmasmi saglayacaktir (Tiirko,

1973, s. 74).

1.2. Motivasyonun Onemi

Organizma olarak birey en basit ihtiyaglarmi karsilamak i¢in dahi
motivasyona ihtiya¢c duymaktadir. Bireyler ihtiyaglarmi tatmin edemediklerinde
huzursuzluk, mutsuzluk, gerginlik hissederler ve hatta ihtiyaclarinin siddetine bagh
olarak saldirganlik bile gosterebilirler. Bireyin istek ve gereksinmelerini belirleyen
guduler bireyseldir ve zaman iginde toplum ve kiiltiiriin etkisiyle yon degistirebilir,

giiclinli kaybedebilir veya siddeti artabilir.

Yonetim biliminde motivasyonun yonetimin bir fonksiyonu olarak
gorulmesinden sonra, bu alanda yapilan ¢aligmalardaki artis motivasyonun tzerinde

durulmasi gereken Onemli bir alan oldugunun kanit1 olmustur. Rasyonel bir
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cergcevede olusturulan motivasyon sistemi, psikoloji (ruh bilimi) ve sosyoloji (toplum
bilimi) ilkelerine dayandirilmalidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s. 178).

1.2.1. Cahsanlar agisindan motivasyonun 6nemi

Isletmelerin temel amaci iiretim yapmak veya hizmet vermektir ve
isletmelerin bu amaglarma ulasmasini saglayan en Onemli unsur da ¢alisan
personellerdir. Is goren bireylerin verimlilik diizeylerini etkileyen bir faktdr olarak
motivasyon 6nemli bir kavramdir. Ciinkii ¢alisanlar basarili olabilmek igin gerekli
olan basarty1 tek baglarina gdsteremeyebilir veya gerektigi kadar c¢aba
harcamayabilirler. Bunun yaninda motivasyon 6znel bir seg¢enektir ve calisanlar
kendileri istemedik¢e onlar1 herhangi bir davranis i¢in motive etmek miimkiin

olmayabilmektedir (Reinchheld, 2001, s. 27).

Bain & Company tarafindan yapilan bir arastirmada; siirekli olarak biiyiiyen
ve rekabetin kizistig1 kiiresel diinya piyasalarinda motivasyon ve moral diistikligi

sebebiyle, c¢alisanlarin iiretkenligi %25 — 50 oranlarinda diistis gostermektedir

(Reinchheld, 2001, s. 27-29).

Calisanlarin  motivasyonu ile ilgili olarak; yiiksek motivasyona sahip
calisanlar, meslektaslarindan daha verimli olmakta ve daha iyi performans
gostermektedirler. Orgitlerin ve yoneticilerin; calisanlarmi motive edebilmek ve
calisanlarmm  sorumluluk tstlenebilmesi i¢cin  bazi  6zelliklerinin  olmasi
gerekmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2010, s. 65). Bu noktada oOrgiitlere diisen
gdrevin biiyiik kismmi insan kaynaklar1 birimi iistlenmektedir. Ozellikle ise alim ve
miilakat siireclerinde isletmeye ve isletme amaclarina uygun is gérenler se¢ilmelidir.
Daha sonra c¢alisan bireylere sorumluluk verilmeli, onemli islerde rol almasi
saglanmali, basar1 takdir edilmeli, basarisizlik ise ¢ok riskli olmakla beraber orantili
bir sekilde cezalandirilmalidir. Ancak yoneticiler cezalandirma konusunda ¢ok
dikkatli olmalidirlar. Ciinkii orantisiz ceza almis bir ¢alisan; cesaretini, istekliligini
ve motivasyonunu yitirmis bir ¢alisan olur ve bu durum da isletmelerde mevcut
calisanla beraber diger ¢alisanlar1 da etkileyerek iiretkenligi ve verimliligi diistirtir
(Manzoor, 2012, s. 4).
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Is gérenlerin motivasyonu sadece kendisine sorumluluk veya énemli bir rol
verilmesiyle 6lglilemez. Calisma ortamindaki fiziki kosullar, ¢calisanlarin birbirleri ile
olan iligkileri, calisanin kendisine verilen deger ve saygi, lcret artiglari, ¢alisana
sunulan sosyal imkanlar gibi maddi ve manevi faktorler de is goren bireylerin
motivasyonunu etkileyen 6nemli faktorlerdendir. Bu yiizden kurumdan kuruma veya
durumdan duruma tek bir motivasyon yontemi mevcut degildir. Bu nedenle kurum
icerisinde uygulanacak motivasyon tekniklerine duruma gore yoneticiler karar

vererek uygulamaya koyarlar (Karacaoglu, 2019).

Calisan bireylerin motivasyonunu Tmaz (2013) soyle agiklamaktadir:
“Bireylerin c¢alisirken yiiksek performans gosterebilmeleri, yaptiklar1 isten ve
bulunduklari is ¢evresinden memnun olmalarina baghdir. Calisanlarin performanslar
arasinda gozlenen farkliliklar, ise giidiilenme dereceleri arasindaki farkliliklarmn bir
sonucu olarak ortaya ¢ikar. Kendine, 6rgiitiin amaclari ile baglastirilabilecek amaclar
koyan ve bu amaglara ulasmak i¢in 1srarli ve gayretli bir bi¢imde ¢alisan bireylerin
giidiilenme dereceleri yiiksek olmaktadir.” (s. 16). Yani is goren, ¢alistig1 isletmede
kendisine ve fikirlerine deger verildigini idrak edince mutlu olmakta ve motivasyonu

yiikselmektedir. Yiiksek motivasyon da yaraticilik ve verimi beraberinde getirir.

1.2.2. Yonetici agisindan motivasyonun énemi

Calisma hayatinda basarili olan kurumlar incelendiginde, basarmin temel
kaynaginin ardinda ¢alisanlartyla tam koordine olmus basarili bir yonetim sisteminin
varlig1 dikkatleri ¢eken ilk faktor olmaktadwr. Calisanlarmin kisilik 6zellikleri ve
performans kapasitelerinin farkinda olan yoneticiler, hedef odakli motivasyon ve
yonetim  politikalariyla ~ kurumlarmmin  amaglarimi  basarili  bir  sekilde

gerceklestirebileceklerdir.

Yonetim agisindan motivasyon; yoneticinin asti olan ¢alisanlarmi farkli
sekillerde davranmaya yonlendiren faktorlerin belirlenmesi, neden, nasil ve hangi
yollarla bu yonlendirmeyi yaptigi, olumsuz ¢aligan davraniglarinin 6niine gegilmesi
ve olumlu davraniglarin nasil devam ettirilebileceginin arastirilmasi ile ilgilidir

(Kocgel, 2014, s. 633).
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Yoneticinin basarisi; astlarinin  organize bir sekilde Orgiitsel amaglar
dogrultusunda azimle ¢alismalarma, is yapma giic ve yeteneklerine, bilgi
birikimlerine ve verimlerine baghdir. Yoneticinin basarili olmasi bu faktorlerle dogru
orantilidir. Bu ac¢idan degerlendirdigimizde, yoneticilerin basartya ulasabilmeleri i¢in
kendi sorumluluk ve yonetimlerine birakilan insan kaynaklarindan en iyi sekilde
verim saglamalar1 gerektigi gercekligine ulasilmaktadir. Yoneticiler, astlarindan en
yiiksek verimi elde edebilmek igin de ¢alisanlarini ¢ok iyi motive etmelidirler (Garih,
2005, s. 105).

Motivasyon ve performans birbirleri ile ¢ok yakindan iligkili olup, aralarinda
dogru yonlii bir iliski de bulunmaktadir. Yiiksek motivasyonlu calisanlarin is
performans1 yiiksek olur. Is performansmnin yiikseldigini goren calisanlar, bu
durumdan daha ¢ok motive olarak performanslarini daha ¢ok artirma yoniinde
motive olurlar. Bu durum yoneticiler igin de gecerlidir. Kendisi motive olamayan bir
yoneticiden astlarin1 motive etmesi ve astlarimin sergiledikleri performansin yiiksek

olmas1 beklenemez.

YoOneticiler calisanlarint motive etmek amaciyla motivasyon planlari
hazirladiklarinda, biitiin ¢alisanlarinin ayni1 6zendirme ve tesviklerle motive olacagi
diisiincesinin  hatasma kapilmamalidirlar. Calisanlarin1  motive etmek isteyen
yoneticilerin diistiigii en biiylik yanilgi, c¢alisanlarmin ¢ogunun isini sevmedigini
disiinerek “korku veya parasal Odiillerle onlari motive etmeye caligmak” olarak
karsimiza ¢ikar. Bu durum sadece kisa vadede ¢alisanlar1 motive edecektir. Uzun
vadede ise; calisanlarin performans ve motivasyonlarinin diismesine, islerinden
soguyarak uzaklagmalarina neden olacaktir (Alper Ay, 2006). Organizma olarak
bireyin ihtiyaglar1 sonsuzdur ve motivasyon da bu sonsuz ihtiyaglar1 gideren bir
stiregtir. Yonetici de c¢alisanlarini ve onlarin ihtiyaglarimi ¢ok iyi bilmeli,
davraniglarmi dogru analiz edebilmeli ve her insanin essiz benzerlikte oldugunun
farkinda olarak Orgiitiiniin amaglar1 dogrultusunda motivasyon politikalarini

olugturmalidir.

Yoneticilerin orgiitteki asil amaclari; motivasyon aracilig ile ¢alisanlarinin

potansiyel ve yeteneklerini ortaya c¢ikarmak olmalidir. Yoneticiler agisindan
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motivasyonun dnemini Geng (2007) soyle agiklamaktadir: “Etkin liderler gevresine
esin kaynagi olurlar. Bunun i¢in yoneticiler, gorkemli fakat gercek¢i hedefler
olusturmalidirlar, tavirlarina yiiksek bir enerji ve smnirsiz cosku hakim olmalidir,
insanlarda {iistiin bir ama¢ ve yon duygusu olusturabilmelidirler. Basar1 i¢in plan
yapmali ve kestirme yollar1 arastirmalidirlar. Hi¢ bir sey insanlar1 basar1 kadar
basarili olmaya motive edemez.” (s. 263). Buradan da anlayabilecegimiz gibi,
yoneticiler, sadece yonetici olarak kalmayip lider olmay1r da basarabilmelidirler.
Astlarmi Orgiit amaclarma inandirabilmis, enerjisi yiiksek ve onlar1 dogru yollarla
motive edebilen yoneticiler, mutlaka basariy1 yakalayacaklardir. Bu durumda
motivasyona verebilece§imiz en gilizel ornek; Gazi Mustafa Kemal Atatiirk’{in
Kurtulus Savasinda silah arkadaslarina verdigi “Ben sizlere savagmay1 degil 6lmeyi

emrediyorum.” komutudur.

Orgiitsel amagclarmi yakalayan kurumlar incelendiginde motivasyon teknikleri
ile ilgili birka¢ faktdr on plana ¢ikmaktadir. Bunlar; yonetici ve astlar arasindaki
karsilikl1 gliven, calisanlarin yaptiklari isin vahametine inandirmak, ¢alisanlarin yetki
ve sorumluluklarin1 artirmak, kendilerine verilen sorumluluklarla ilgili hata
yaptiklarinda calisanlarina destek olmak, c¢alisanlarin siirekli olarak kendilerini
gelistirmelerine 6n ayak olmak, 6nemli kararlar alinacagi zaman c¢alisanlarinin da
fikirlerine bagvurmak gibi faktorler 6n plandadir. Bu motivasyon teknikleri ¢ogu

zaman maddi 6diillerden ¢ok daha etkili ve verimli sonuglar dogurmaktadir (Tinaz,
2013, s. 15).

1.2.3. Verimlilik acisindan motivasyonun énemi

Kurumlar arasi rekabetin artis gosterdigi gliniimiizde verimlilik 6nemli bir
kavram olarak karsimiza ¢ikar. Kurumlar faaliyet gosterdikleri sektorlerde ellerinde
olan enstriimanlar1 avantaja ¢evirmek i¢in siirekli yenilik pesinde kosarlar. Bu
avantajlardan en Onemlisi sifir maliyetli veya az maliyetli motivasyon unsurudur.
Kurumlar, orgitsel aglar1 icerisinde motivasyonu artirarak verimliligi stirekli

artirmay1 amaclarlar.
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Calisan personelin orgiit i¢inde, kurumsal amaglara yonelik olarak verimli
olup olmamasi; kisisel c¢ikarlarina ve motive olup olmamasmna baghdir. Bireysel
¢ikarlarmi tatmin eden ve dogru bir sekilde motive olan personeller, Yyiksek
performans ve verimlilik gostererek yeteneklerini en Ust diizeyde sergilerler. Ancak
personelin bireysel yetenekleri, orgiit icinde yapmakla yiikiimlii oldugu is i¢in uygun

degilse kendisinden basar1 ve verim gostermesi beklenemez (Kogyigit, 2016, s. 19).

Kurum yoneticileri, genel olarak ¢alisanlariin verimsiz olduklarindan sikayet
ederler. Verimsizligin sebepleri ise; personelin faaliyet alanindaki ise uygun yetenegi
ve karakteri bulunmama, ¢alisanin is i¢in isteksiz ve tembel bir kisilige sahip olmasi,
sozlesmeden dogan is giivencesine sahip olmasi, yapilan is i¢in yetersiz bilgiye sahip
olmasi, orgiit yoneticilerinin gerekli kontrol ve disiplini saglayamamasi veya ¢alisma
saatlerinin diizensiz olmasi gibi pek ¢ok neden bulunmaktadir. Verimlilik ve
motivasyon iliskisinden yola ¢ikarak motivasyon i¢in yapacagimiz bir diger aciklama
soyle olacaktir: “is gbrenlerin etkin ve verimli olarak ¢alismalarinin saglanabilecegi

bir is ve iligski ortaminin olusturulmasi” seklinde 6zetlenebilir (Us, 2007, s. 9).
1.2.4. Orgiitlenme acisindan motivasyonun énemi

Calisma hayatinda kurumlarinin en Oncelikli hedeflerinden biri de
calisanlarda aidiyet bilincinin olusturulmasidir. Kurumsal yap1 igerisinde orgiitsel
amaglar1 saglamaya yonelik c¢alisan gilivenilir ve yetkin personeller saglikli bir
orgiitlenmenin basroliindedirler. Kurumsal yapi politikalarinda Oncelikli amag
caliskan, verimli, yetkin ve is ahlakina uygun calisanlar1 kurum iginde tutabilmektir.
Kurumsal yonetim sistemini benimsemis kurumlarda, bazi1 ¢alisanlara digerlerinden

daha fazla iicret 6denmesi veya baska imkanlarin saglanmasi tamamen bu durumla

ilgilidir (Saijanen, 2017).

Orgiitlerde, orgiitsel amaclarda basartya ulasmak icin, 6ncelikle calisanlar
orgiite kazandirilmali ve calisanlar1 basarili olmaya giidiilemek gerekmektedir.
Performans artirimi ve basarmin temel kaynagi da motivasyondur. Bu nedenle 6rgiit
caliganlarinin basarili olmasi igin; mali, maddi, fiziki ve psiko-sosyal yonden motive

edilmeleri gerekmektedir. Motive olmus calisanlar, Orgiit amaglarinda basariya
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odaklanarak verimliligi artirmig olurlar (Yilmazer ve Eroglu, 2010, s. 64).
Motivasyon ile basariy1 yakalayan orgiitler; hem kurumun kendisini, hem calisanlari,
hem de faaliyet gosterdikleri iilke ekonomisini refaha ulastirip verimi artirabilirler.
Celtek (2004), motivasyonun faydalarini soyle aktarmustir: “Sistemli motivasyon

yOnetimini basarili bir sekilde gerceklestiren kurumlarda;

- Motivasyon diizeyi yiiksek olan calisganin morali yiiksek olup,

dolayisiyla personelin is istikrar1 saglanmis olacaktir.

- s gorenlerin drgiite ve drgiit kiiltiiriine baglilig1 saglanir.

- Orgiitiin kar oram ve verimliligi artis gosterir.

- Personelin is tatmini yiiksek, isten kaytarma orani ise diistik olur.
- Orgutun hizmet veya Uriin kalitesi yikselir.

- Hem orgiit hem personel a¢isindan ¢alisma yasam kalitesi artar.

- Etkili bir motivasyon yonetimi, Orgiitin hedeflerine ulagsmasi

noktasinda 6nem tagimaktadir.” (Celtek, 2004).

Orgiitsel agidan motivasyon organize edildiginde oncelikle sorulmasi ve
cevaplanmasi gereken sorular vardir. “Yapilan isi nasil daha hizli, daha iyi ve daha
verimli hale getirebiliriz?” sorusu verimli bir ¢alisma ortamini saglayabilecektir.
“Biz bu isi neden bdyle yapiyoruz?” veya “Baska tiirlii nasil yapabiliriz?” sorularina
bulunacak cevaplar ise kurumlarin 6zgiinliigiine agilacak kapilar1 isaret etmektedir
(Korpe, 1996, s. 86). Orgitlerde motivasyon faktdriiniin gdz ardi edilmesi,
verimliligin ve biiylimenin Oniinde engel teskil etmektedir. GUnimizde faaliyet
gosteren pek cok isletmenin, kurum ve kuruluslarin basarisinin arkasinda bulunan
ana etmenlerden birisi de kurumsal gelisim, yenilik ve degisimlerin bunlara benzer

sorularla gelisen ve degisen ¢aga ayak uydurmalarindan gegmektedir.
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1.3. Motivasyonu Etkileyen Unsurlar

Motivasyonun temel amaci, calisan personellerin yaptiklari ise yOnelik
olarak; istek, azim, performans ve verimliliklerinin artirilmasini saglamaktir.
Bireylerin is performanslarini artirmaya yonelik olarak yardimci olan motivasyon
unsurlar1 lizerinde yillar siiren arastrmalar yapilmistir (Eshun ve Duah, 2011).
Motivasyon unsurlari, her zaman ve her yerde ayni sonuglar1 géstermemektedir. Bir
birey i¢in 6nemli goriilen bir motivasyon unsuru, diger bireyde ayni dnem derecesine
sahip olmayabilir. Bu durum; bireyin ait oldugu toplumun deger yargilari, bireyin
istek ve ihtiyaglarinin farkli olmasi, gevresel faktorler, sosyo-kulttrel farkliliklar,
bireyin egitim durumu ve inanct gibi faktdrlerin  degiskenliginden
kaynaklanmaktadir. Ozellikle toplumsal yapi ve inang unsurlari en &nemlileridir.
Ornegin; inanglarina bagl mistik toplumlarda ekonomik unsurlarla motivasyonu
yilikseltmeye calismak, personellerden beklenen performans diizeyine ulagsmada

yetersiz kalabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, s. 119).

Bireylerin kisiliklerinin farkli olmasi, farkli oranlarda ve farkli unsurlarla
motive olmalarna neden olur. Motivasyon teknikleri, her bireyde ayni sonucu
vermedigi gibi her orgiitte de ayni sonucu vermez. Bu yiizden bir orgiitte basarili
olan bir yonetici, baska bir Orgiitte basarili olmayabilir. Burada 6nemli olan
motivasyon unsurlarinin, bireyleri nasil ve hangi sartlarda giidiilediginin bilincinde

olunmasidir (Ergiil, 2005, s. 71; Eren, 2003, s. 570).

Bireysel farkliliklardan dolayr personelleri, ¢alistiklart kurumun orgiitsel
amaglarii gerceklestirmek lehine yonlendirmek ve bu alanda motive etmek zorlu bir
stirectir. Bu siiregte yoneticilere diisen gorevler; ¢alisanlart i¢in uygun bir calisma
ortamu saglamak, ¢alisanlar aldiklar1 sorumluluklar1 yerine getirdiginde onlara destek
olmak, herhangi bir sorunla karsilastiklarinda onlara destek olmak, eksikliklerini
tamamlamak, basarilarn1 06diillendirmektir. Giidillenme bireyin kendi istegiyle
baslasa da, yoneticiler tarafindan bireyi kurum igerisinde motive edecek ortam ve
sartlar olusturulmazsa oOrgiitsel amaglarm verimli bir sekilde gerceklesmesi

beklenemez (Oztiirk ve Diindar, 2003, s. 58).
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Orgiit yoneticilerinin personellerini motive etmek icin kullandig1 gesitli
unsurlar vardir. Motivasyon unsurlari; “ekonomik unsurlar, psiko-sosyal unsurlar,
orgiitsel ve yonetsel unsurlar” olmak iizere kendi aralarinda (¢ grupta
incelenmektedir. Bu unsurlar, ¢aligan personelin istek ve ihtiyaglariin farkl
olmasindan dolayr her personeli farkli diizeylerde motive eder. Orgiitler de
personellerinin ihtiyagc ve beklentileri dogrultusunda bu araglar1 kullanarak en {ist
diizeyde verim ve motivasyon diizeylerini yakalamaya calisir (Kat1 ve Diisiikcan
2017, s. 2).

1.3.1. Ekonomik unsurlar

Motivasyonun evrensel unsurlarinin oldugu her ne kadar kabul edilse de bu
unsurlari; topluma, kisiye, orgiite ve kuruma 6zel olarak uyarlamak zaman, ugras ve
derin arastirmalar gerektiren bir siire¢ olagelmistir. Miitesebbislerin temel amacinin
gelirlerini artirma yoluyla kisisel ¢ikarlarini maksimize etmek ve galisan bireylerin
de kendi ve aile yasamlarim1 idame ettirecek iicret gelirini elde etmek oldugunu
diisiiniince; en dnemli motivasyon unsurunun ekonomik unsurlar oldugu gergekligi
ile karsilasmaktayiz (Barutcu ve Sezgin, 2012, s. 91). Motivasyonu artirici ekonomik
unsurlar; “lcret artisy, primli iicret, odiil, kar payr saglama ve sosyal imkan

sunulmas1” olarak incelenecektir.

1.3.1.1. Ucret artist

Insanlar genel olarak yasamlarmi idame ettirmek ve sosyal yasam seviyesini
artirmak i¢in, karsiliginda iicret elde edebilecekleri islerde calisirlar veya is arayisi
icinde olurlar. Kurumlarda calisan motivasyonunu saglayan ekonomik unsurlardan
gliniimiizde hala yaygim olarak kullanilan en etkin ve énemli olan1 tcret unsurudur

(Yidirim ve Demirel, 2015, s. 134).

Genis anlamiyla ticret; calisanin emek, zaman veya bedensel giiciinii
harcamasi karsiliginda elde ettigi maddi ve maddi olmayan faydalardir. Dar anlamda
ise; para veya parasal menfaatler olarak tanimlanir. Ucret artislari, calisan bireylere

iktisadi acidan fazladan kaynak saglarken ayrica bireyin toplumdaki statiisiiniin ve
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saygihigmm daha da yiikselmesine olanak sunmaktadir. Ucret artislari ile ilgili var
olan genel kani; bireyde belirli bir motivasyon ve tatmin sagladigi yoniindedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 166).

Bireyleri motive etmede kullanilan 6nemli ve giiclii bir ara¢ olarak para;
donanimli ve yetenekli c¢aliganlar1 isletmeye g¢ekmede ve onlari daha verimli
calistrmada etkin bir aractir. Bu arag; c¢alisanlari terfi ettirmekle veya yliksek
performans gosterdikleri takdirde kendilerine ek (cret olarak sunulabilmektedir
(Bilgin, 2004, s. 105). Calisan bireyler acisindan; ne kadar performans gosterirse
gostersin alabilecegi sabit bir {icrettense, yiiksek performans gosterdigi takdirde

alacag ticretin de artig gésterecegi bir is daha makuldiir.

Ucret artiglarinin motivasyonu artiran en etkin unsur oldugunu belirttik.
Ancak bu unsurun optimum verimlilik dizeyini bilmek ve buna gore ticret artis
zamanmi belirlemek iicretin verilmesinden daha o6nemlidir. Ucret artislar1 ilk
asamada mutlaka olumlu etki saglayacaktir, ancak bu durum gegici olup kisa
donemle smirh kalacaktir. Motivasyonu artirici politikalar belirlenirken uzun doneme
ve bu doénemde getirecegi verimlilige odaklanilmalidir. Ancak yapilan birgok
arastirmada {icret unsurunun uzun vadede tek basina yeterli verimlilik ve performans

diizeylerinin yakalanilmasinda yetersiz kaldig1 goriilmiistiir (Dobre, 2013, s. 57).

Birgok birey agisindan 6nemli bir motivasyon unsuru olan para, motivasyonu
saglamak admna yeterli degildir (Gergeker, 1998). Gelir diizeyi yliksek olan bazi
bireyler; mal veya hizmet agisindan belli bir tatmin diizeyinde olduklarindan veya
gereksinme duymadiklarindan dolay1 parasal unsurlarla motive olamamaktadirlar. Bu
bireyler i¢cin; kendini kanitlama, sayginlik kazanma, bilgi ve beceri edinme gibi
amaglar daha agwr basmakta ve bu yonde motive edici unsurlara ihtiyag

duymaktadirlar.
1.3.1.2. Primli Gcret

Motivasyonu artirmaya yonelik olan faktérlerden biri de primli Ucret

vermedir. Calisan personeli ayni pozisyonda terfi ettirmeden ¢alistirarak; yapacagi
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birim is, fazla mesai veya hedef satis tutturmasi gibi fazladan tiretim sagladigi tiim
kalemler Gzerinden kendisine sabit Ucretine ek olarak tcret 6denmesi yontemine
prim denir (Ergdl, 2006, s. 96). Bu sistemde personeller daha ¢ok maddi kazanim
elde ederler. Ucret gelirini artirmak isteyen calisanlar da prim sistemine bagl olarak
motive olup daha verimli ¢alismaya odaklanirlar (Tunger, 2013, s. 100). Primli ticret
sayesinde hem kurumlarm karhilig1 artmakta, hem de c¢alisan personellerin

gosterdikleri verim ve ylksek performans ddullendirilmektedir (Acuner, 2010, s. 49).

Calisma hayati icerisinde primli tcret, personellerin orgit hedeflerine yonelik
olarak caligtiklar1 siirece bilgi ve becerilerine bagh olarak 6denen ticrettir. Primli
iicret sistemini savunanlara gore; bu sistemin ticret yapisini belirlemede objektiflik
sagladigi, bireyin Ogrenmesine ve kisisel gelisimine katkida bulundugu ileri
surmektedirler. Bu sava gore, “personel calistig1 isletmeye ne kadar cok katki

saglarsa o kadar fazla kazang” elde eder (Barutgugil, 2004, s. 458).

Primli iicret, giiniimiizde daha ¢ok 0zel sektorde kullanilmakta olup orgiit
icerisinde calisan personellerin verimlilik ve performanslarmi artirmak amaciyla
siklikla kullanilan bir faktordiir. Ancak bu uygulamanm kullanilmasinda bazi
zorluklar vardir. Ozellikle prim esasli yapilan isin dl¢iimiinde kullanilacak belli bir
metot yoksa ve 6l¢iim kolay degil ise prim hesaplamalarinda aksakliklar yasanabilir.
Ote yandan primli galisma, personelin daha ¢ok calismasma ve daha ¢ok caba sarf
etmesine neden olacaktir. Bu durumda calisanin yipranmasi ve yapilan isin

kalitesinin diismesi belli bir siire sonra ka¢inilmaz olmaktadir.

1.3.1.3. Odiiller

Kurumlar belirledikleri 6rgiit amaglar1 ve hedeflerine ulagmak i¢in, ¢alisan
personellerinin tutum ve davraniglarindan dolay1; personellerine ¢esitli ekonomik ve
mali oduller sunarak memnuniyetlerini gosterip bu davraniglarin siirekli olmasini
saglamaya calisirlar. Bu odiiller genel olarak ikramiye gibi parasal bir 6diil
olabilecegi gibi mal veya hizmet gibi ayni bir 6diil de olabilir (Kog¢ ve Topaloglu,
2010, s. 212).
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Orgiit icerisinde daha ¢ok performans ve verim gostererek calisan bireylere
odal verilmesi yenilik ve yaraticiligi 6zendirecektir. Kurum igerisindeki yoneticiler,
caliganlar1 Odiillendirdiklerinde daha c¢ok verim ve gayret gosterdiklerini
diistinmektedirler. Ancak bu durumun gergeklesmesi i¢in, verilen Odiiliin gayrete
deger olmasi, zamaninda verilmesi, ¢alisanin performansi ile 6diil arasinda bir denge
bulunmasi gerekmektedir (Acuner, 2010, s. 50). Calisanlara verilen odiiller;
performans ve kalite artisi, ise devamli ve zamaninda gelme, isletmedeki arag-

gereclerin diizgiin bir sekilde kullanilmasi olarak kuruma geri doner.

1.3.1.4. Kar pay1 dagitma

Kurum igerisinde calisan personelleri daha verimli ve istekli bir sekilde
calistirmaya yonlendirmek amaciyla, kurumun belli bir donem igerisinde elde ettigi
kar paymin, belli bir kisminin kurum ¢aliganlar1 arasimmda donem sonunda dagitilmasi
bu sistemin ana hatlarmi olusturmaktadir. Kar paymm isletme calisanlar1 ve
yoneticilerle paylasilmasi, ¢alisanlarin performans ve verimliligini 6nemli Slgiide
artirmaktadir. Bunun yaninda kurumun calisganmma ve calisanmin emegine verilen

degerin bir Olciisii olarak da goriilmektedir (Kog ve Topaloglu, 2010, s. 212).

Calisanlara kar pay1 dagitma sistemindeki temel amag, ¢alisanin kendisine ve
emegine deger verildigi duygusunu c¢alisana yansitmak ve Orgilit icerisinde
tamamlayict birer unsur olduklarin1 vurgulayarak calisanlarin  orgiite olan
bagliliklarmi artirmay1 amaglamaktadir (Acuner, 2010, s.49). Motivasyonu artirmak
amactyla calisanlarma kar pay1 dagitan ilk sirket Amerika’da 1886 yilinda “Procter-
Camble Co” adli sirket uygulamaya koymustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 70).

Kurum igerisinde c¢alisan personellerin kara katilarak maddi kazang elde
etmeleri performanslarim1 ve verimliliklerini olumlu ydnde etkilemektedir. Ciinkii
calisan personel sabit yillik gelirine ek olarak; basarist ve gayreti oraninda
faydalanabilecegi ek bir gelir elde edecektir. Ancak kara katilma sistemi
uygulanirken, karin nasil dagitilacagi kolay olmayip bazen sorun teskil etmektedir.

Kara katilma sisteminde karin dagitilmasi dort sekilde gerceklestirilebilir:
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- Nakit olarak dagitim: Donem sonunda hesaplanan karm, onceden

belirlenen orani ¢aliganlara nakden dagitilir.

- Ertelenmis dagitim: Zorunlu sebepler ile isten beklenmedik sekilde

veya emekliye ayrilma gibi durumlarda kar payr 6demesinin yapilabilmesi i¢in, y1illik
karm belirlenen oraninin ayri bir hesapta tutulmasidir.

- Karma dagitim: Nakit veya ertelenmis dagitimin duruma veya galisan

bireyin istegine gore birlikte dagitilmas1 durumudur.

- Hisse senedi verilmesi: Bazi kurumlar nakit olarak kar dagitmak

yerine dagitilmasi planlanan kar1 hisse senedi olarak ¢alisanlarina dagitirlar.

Kara katilma sisteminin amaclarini su sekilde siralayabiliriz:

e Kurum igerisindeki vasifli personellerin kuruma olan baghliklarini
artirmak,

e Yiksek performans gosteren personel ve yoneticileri ddillendirmek,

e Isveren ve personelin ortaklik duygusu hissetmelerini saglamak,

e (alisanlarin makine ve techizatlar1 hor kullanmalarmin 6niine gegmek,

e Uretim maliyetlerinde c¢ahsan eli ve istegiyle tasarruf politikasmi

benimsetmektir.

Motivasyonu artirmaya yonelik olarak kullanilan kar pay1 dagitimi, genellikle
Ozel sirketler tarafindan benimsenen ve kullanilan bir ekonomik unsurdur. Bu sistem
ile; calisan donem sonunda elde edecegi kari diisiinerek, kar oranini artirmak
amaciyla Orgiitsel amaglarla biitiinleserek hareket etmektedir (Glimiis ve Sezgin,
2012, s. 29). Ancak bu durum biitiin personeller i¢in ayni olamayabileceginden,
yeterli performans gostermeyen calisanlarin da adaletsiz bir sekilde kardan pay
alabilmelerine neden olacaktir. Bu durum da yiiksek performans ve verimlilik

gosteren diger personeller agisindan moral bozukluguna neden olacaktir.

1.3.1.5. Sosyal imké&n sunulmasi

Giliniimiizdeki modern ¢aligma sistemlerinde, bireyler giindelik yasamlarmin

cogunu is vyerlerinde calisarak gegirmektedirler. Ozellikle az gelismis veya
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gelismekte olan iilkelerin laneti olarak goriilen bu durum kalabalik niifus, koti
yonetilen ekonomik sistem ve igsizlik faktorlerinin dogurdugu bir sonugtur.
Kalabalik niifus beraberinde talep artisini ve issizligi getirir. Durum boyle olunca
bireyler ellerinde var olan islerini kaybetmeme pahasina; maddi, sosyal ve duygusal
gereksinimlerini dahi is yerlerinde gidermeye caligsmaktadirlar. Bu durumda c¢aligan
personeller bazi ihtiyaglarmi gidermek amaciyla is yerlerine ve islerine dolayli olarak
bagimli hale gelirler ve bu da onlar i¢in riskli durumlar dogmasina neden olur. Bu
riskler kamu sektoriinde calisanlardan c¢ok Ozel sektorde c¢alisan kesimi

etkilemektedir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010, s. 212).

Kurumlar, orgiit igerisinde ¢alisan personellerinin gelecege yonelik
kaygilarin1 azaltmak amaciyla, calisanlarina bazi sosyal giivenlik tedbirleri
sunmaktadirlar. Kurumlar yasanacak veya yasanabilecek; emeklilik, kaza, hayat,
hastalik veya issizlik gibi durumlar i¢in personellerini giivence altina almak amaciyla
kendilerine bazi maddi giivenceler saglarlar. Bu durum kurumlarin calisanlarina
sundugu bir lituf degil, aksine kurumlarin calisanlarma kars1 sorumlulugudur

(Yilmaz, 2014).

Kurumlar, orgiit icerisinde ¢alisanlarmin motivasyonunu artirmak amaciyla
calisanlarina; yemek, ulasim, giyecek ve kira yardimi, ¢ocuk yardimi, 6zel saglik
sigortasi, bireysel emeklilik sigortasi, yakacak yardimi, daha verimli caligma ve
yasam imkani gibi sosyal ekonomik faydalar sunulmasi ¢alisanlar1 olumlu
etkileyerek motivasyonun artmasina olanak sunmaktadir (Sav, 2014). Bu tur sosyal
olanaklar; ¢alisan personelin isinden ve oOrgiitiinden memnun kalmasma ve kendini

giivende hissetmesine katkida bulunacaktir.

1.3.2. Psiko-sosyal unsurlar

Kurum yoneticileri tarafindan pek fazla 6nemsenmeyen, ancak c¢alisanlar
acisindan biiyiikk O6nem arz eden psiko-sosyal unsurlar; c¢alisan bireylerin
motivasyonunu saglamada kullanilan etkili araglardir. Onceden motivasyonu
saglamada ekonomik unsurlarin yeterli oldugu disiiniiliirken; glinlimiizde modern

orgit yonetimlerinde psiko-sosyal unsurlar, ekonomik unsurlarla beraber
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uygulanmaya baslamistir (Eyigiin, 2015). Bu unsurlar genel olarak; bireyin kendi
icinde igsellestirdigi, birey i¢in Onem tasiyan, takdir edilme, bilgi birikimi ve
degerinin farkinda olunmasi gibi psikolojik odillerle ilgilidir. Bireyin yaptigi is,
bireye basar1 ve kisisel gelisim firsatlar1 sundugundan calisan birey i¢in yaptigi is

motivasyonun kaynagi olur (Njambi, 2014, s. 14).

Orgiit igerisinde yapilan is karsiliginda personele 6denen iicretin adil ve
rekabet edilebilir diizeyde oldugu varsayildiginda; personelin yaptigi isin ilging ve
farkli kilinmasi personelin bireysel olarak motivasyonunu saglayabilecektir (Luecke,
2008, s.32). Psiko-sosyal motivasyon unsurlarinin ¢aligma hayatinda uygulanmaya
baslanmasiyla, calisan personelleri makine olarak goéren bakis acis1 de§ismeye
baslamistir. Bu bakis acis1 yerini; personellerini degerli ve saygin goren bakis
acistyla degismistir. Psiko-sosyal acidan motive edilmis calisanlarin  Orgiit
icerisindeki verimlilikleri, performanslari ve ise baghliklar1 artis gostermistir
(Yumusak, 2008, s. 245). Calisma hayatinda motivasyonu saglayan psiko-sosyal

unsurlardan bazilar1 asagida incelenecektir.

1.3.2.1. Sosyal katilma

Kurum igerisinde calismaya baslayan bireyin ise baglamasiyla beraber
baslattig1 siirece “sosyal katilma” denir. Genellikle bireyler farkli bir ortama
girdiklerinde, farkli sosyal gruplarda yer edinebilmek igin ¢aba sarf ederler. Bu
durum bireyin yeni basladigi is icin de gegerliligini korumaktadir ve is yerinde
birgok farkli calisanla sosyal bir ortamda bulunma sansini yakalayan ¢alisan, gruba
dahil olup iletisimini devam ettirme egiliminde olur (Keser, 2006, s. 168).
Hawthorne arastirma sirketinin motivasyonla ilgili yaptig1 bir arastirmaya gore; yeni
bir gruba katilan ve bu grubun iliskilerinden memnun olan personellerin

motivasyonunun ve ig verimliligi artmaktadir (Silah, 2001, s. 94).

Orglit icerisinde stirekli olarak beraber calisan personellerin birbirleri ile olan
iletisim ve etkilesimleri; ayni zamanda personellerde baghlik giidiisii de
olusturmaktadir. Orgiit icerisinde kurulan sosyal baglar, bazen is hayat1 disinda da

devam eder. Kurulan yeni dostluk baglar1 sayesinde, personellerin ¢calismaya devam
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etme karar1 da olumlu yonde sonuglanacaktir (Koroglu, 2011). Personeller, 6rgit
tarafindan benimsenip kabul edilmezler veya kabul hissine ulasamazlarsa, prestijli
bir is yerinde calisiyor olsalar dahi islerinden ayrilmak zorunda kalabilirler. Bu
durumun tersine grup igerisine kabul edilen ve sosyal iligkilerinden tatmin g¢alisan

bireyler daha iyi motive olarak verimliliklerini artiracaklardir.

Kurum ydneticilerinin bir¢ogu motivasyonu artirict unsur olarak ekonomik
unsurlarin hep bir adim daha 6nde oldugunu savunarak sosyal katilimin faydasina
pek inanmazlar. Ancak sosyal iligkiler, organizma olarak bireyin dogasinda vardir ve
gelistirilen sosyal iligkiler orglitsel amaglarin daha verimli bir sekilde yiiriitiilmesine
olanaklar sunacaktir. Bu durumun bilincinde olan yoneticiler; sosyal iliskileri
engellemek yerine, Orgiit icerisinde sosyal iliskilerin gii¢lendirilmesini saglama
yoniinde adimlar atarlar. Bu nedenle yoneticiler ¢esitli araglar kullanarak, orgiitiin

sosyallesmesi yoniinde firsatlar yaratmalidirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 158).

1.3.2.2. Sosyal etkinlikler

Orgiit igerisindeki sosyal iliskileri giiclendirmek isteyen yoneticilerin cesitli
firsatlar yaratmasi gerektigini belirttik. Bu firsatlarin en etkilisi yoneticilerin ¢esitli
sosyal etkinlikler organize ederek, ¢alisanlarin is disinda da bir araya gelmelerini ve
bos zamanlarini daha verimli degerlendirmelerini saglamaktir. Sportif faaliyetler,
geziler, 6zel gulnler, diizenlenen eglenceler ve is yerinde ¢alisanlarm kiiltiirel
seviyelerini yiikseltmek adina olusturulabilecek mini kiitiiphaneler isletmelerde
yaygin olarak organize edilen motivasyon etkinliklerinden bazilaridir. Bu tdr
organizasyonlar ¢calisanlarin mental olarak rahatlamasini ve islerine daha ¢cok motive
olmasini saglamaktadir. Calisanlarin katildig1 sosyal etkinlikler kurumlar tarafindan

desteklenmesi, grup ruhunun gelismesine de olanaklar sunar (Ko¢ ve Topaloglu,

2010, s. 214).

Sosyal aktiviteler iki agidan Onem tasir. Bu aktiviteler ilk olarak calisan
personellerin kendi aralarinda ve yoneticileri ile hem kaynagmalarini saglar hem de
bos zamanlarimi degerlendirmelerinde yardimer olur. Ikinci olarak bu tiir ortamlarda

birey daha ¢ok rahatlayp kendini gosterdiginden dogal liderlerin belirlenmesinde
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yardimc1 olmaktadir. Bir biitiin olarak baktigimizda sosyal etkinlikler; Orgiit
icerisindeki sosyal katilim ve baglilig1 artiran, ¢alisanlara islerini sevdiren ve daha

cok 6zenmelerini saglayan aktivitelerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 165).

1.3.2.3. Cevre ile uyum

Insanlarm ¢ogu, yasamlarmin biiyiik kismmi is yerlerinde gecirdiklerinden,
kaliteli bir calisma ortamu ve saglikli sosyal ¢cevrenin olusumunun ilk adimi buralarda
atilir. Cevresiyle uyumlu ve 1yi iligkilere sahip calisanlarin, uyumsuz ve sagliksiz
iligkilere sahip calisanlara gére daha mutlu olduklar1 saptanmis bir gercektir (Burton
and Hughes 2012, s. 15). Personeller ¢alistiklar1 is yerinde var olan fiziki sartlara
uyum saglamay1 bir yiikiimlilik olarak goriip sartlara riayet ettigi gibi, kurumun
sosyo-psikolojik sartlarma da uyum saglamalidir. Cogu Orgiit igerisinde ise yeni
baslayan personeller genel olarak digerleri tarafindan pek sicak karsilanmayip
baskilara maruz kalmaktadirlar. Bu durumda en biiylik rol yoneticiye diismektedir.
Yonetici en kisa zamanda, yeni baslayan veya Orgiit icerisinde er degistiren
personelini is hakkinda bilgilendirmeli, is ortamimna uyum saglamasi i¢in personelini
hazir hale getirmeli, mesai arkadaglar1 ile kaynagsmasii ve bdylelikle grup disinda

kalmasimi 6nlemelidir ( Acuner, 2010, s. 51).

1.3.2.4. Bagimsiz calisma

Kurumlarda orgiit igerisinde calisanlarin biiyiik cogunlugu kendisini is
konusunda tatmin edebilmek icin, yoneticilerinin baskisi olmadan inisiyatif alarak
baz1 kararlar1 kendi basina vermek ister. Birey rahat davranabilirse kendi ¢alisma
planin1 ve prensiplerini rahatlikla belirleyebilecek ve kendini degerli hissedecektir.
Bu durum da motivasyonu saglayarak bireyin calisma performansini artiracaktir.
ancak bu, bireyin her istedigi karari1 alabilmesi demek degildir. Kurum icerisinde
orgiitsel hiyerarsi ve otoritenin bozulmamasi i¢in yOneticinin varligt bu noktada
onem kazanir. Calisanlarin ilgi ve becerisine gore sunulan belirli 6l¢lideki caliyma
bagimsizlig1 ve inisiyatif; verimliligi artiracak olup, bireyin farkli {iriin olusturma
yetenegi ve yapici diisiincelerinin ortaya ¢ikmasinda yardimcei olacaktir (Cigek, 2005,
S. 42).



28

1.3.2.5. Deger ve statu

Statii, bir kimseye toplumdaki diger bireyler tarafindan atfedilen degerlerden
olusan bir kavramdir. Bireyin yaptig1 isle takdir toplamasi ve toplumdaki kisilerin
saygisini kazanmasi statiiyle ilintilidir. Birey statiiden dogan bu sayginligi kazanmak
icin elinden geleni yapar. Calisanin isindeki mevkii fark etmeksizin; isinin takdir
edildigini gorme veya kalifiye bir personel olarak kabul edilme, ¢ogu birey agisindan
biiyiik bir tatmin hissi yaratmaktadir. Emeklerinin karsiliginda statii ve sayginlik elde

eden birey daha gayretli galismaya 6zen gosterecektir (Eren, 2003, s. 517).

Toplumda statiiye sahip bir birey, calisma arkadaslar1 tarafindan da saygi
gorur. Birey, yaptig1 isin sahip olmaya ve yapilmaya deger olduguna inandiginda
motive olarak daha c¢ok calisir. Calisan bireyin yaptigi is sonucunda; trettigi mal
veya hizmeti tiiketen kisilerin memnuniyetini gérmek, calisan bireyin ¢ektigi
sikintilar1 ve zahmetleri en aza indirgemektedir. Bu sekilde diistinen ve hisseden
calisanlar; fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle de duygusal olarak daha fazla motive olup

daha kaliteli mal ve hizmet iiretme egiliminde olurlar (Alper Ay, 2006).

Isgoren bireylere degerli olduklar1 hissini vererek yaptiklari isi takdir etmek,
hem c¢aliganlar1 motive etmekte hem de orgiitsel agidan motive edici bir unsur
olmaktadir (Seving, 2015, s. 959). Calisan bireylerin iliyesi oldugu toplumda ve is
hayatinda takdir ve degere gereksinme duymalari, hatta bazen parasal veya maddi bir
odiil almaktansa, yaptiklar1 isin toplum igerisinde begenilip takdir edilerek sosyal

yapt icerisinde sayginlik kazanma giidiisii daha fazla 6nem arz etmektedir (Arzova,

2001, s. 21).

1.3.2.6. Gelisme Ve basarmin takdiri

Insan dogasinda var olan basarili olma istegi, bireylerin &zgiivenlerinin
artmasina, mental olarak rahatlamalarina ve yeni basarilar elde etmek i¢in harekete
gecmelerine yardimer olmaktadwr. Bu durum is hayatinda da gecerliligini
korumaktadir. Bir¢ok insan yeni bir ise baslamadan once veya basladiginda zaman

kaybetmeden kisa siirede isinde yiikselme veya gelisme imkanlarini aragtirmaya ve
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kendilerini gelistirmeye koyulurlar. Bu asamada elde ettikleri kigisel gelisim ve
kazanimlarindan c¢alistiklar1 Orgiitiin de faydalanmasi ¢alisanlar1 mutlu eder.
Kurumlar calisanlarinin basarilarin1 takdir ettiginde ve calisanlarina ylikselme
imkanlar1 sunduklarinda, ¢alisanlarin Orgiitsel amaglara olan baghligt ve

motivasyonu artmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 78-79).

1.3.2.7. s giivenligi ve psikolojik giivence

Is giivenligi bireylerin yaptig1 ise gore cesitli ehemmiyet boyutlari
kazanmaktadir. Is kazasi, emeklilik, hastalik ve issizlik gibi sigortalar giiniimiizde
onemli gelismeler kaydedip ¢ogu devlet tarafindan zorunlu hale getirilmis ve
kanunlarla koruma altina alinmiglardir. Burada kurumlara diisen gorev ise; bu sigorta
sistemlerini daha da genisletip gelistirerek faydali hale getirmek ve bunu bir
motivasyon araci olarak kullanmaktir. Boylelikle ¢alisanlarin islerinden memnun ve

is glivenligi konusunda tatmin olmalar1 saglanmis olur (Ergiil, 2005, s. 73).

Psikolojik giivence, is yerindeki duygusal giivencedir. O halde is yerindeki
psikolojik glivencenin olusmasindan sorumlu olan kisi de yoneticilerdir (Sercan,
2010, s. 189). Calisanlar is yerlerinde is glivenliginin yaninda bir de psikolojik
guvenceye ihtiyac duyarlar. Psikolojik glvence is yerindeki ortama baghdir ve
psikolojik giivencenin saglanmasi iki asamaya baglanmistir: ilk asama c¢alisma
ortammn1 bozan olumsuz psikolojik oOgelerin kaldirilmasmma veya en aza
indirgenmesidir.  Ikinci asama ise; olumlu ¢alisma ortamn kosullarinin
olusturulmasma baghdwr. Bunlar saglandiktan sonra c¢alisan personeller; ¢alisma
arkadaslarinm, 0rgut yoneticilerinin veya isverenlerinin kendilerine kars1 istenmeyen
bir davranista bulunmayacagina inaniyorlarsa yiliksek bir motivasyonla islerini

yapabileceklerdir (Acuner, 2010, s. 52).
1.3.2.8. Oneri sistemi

Oneri sistemi; orgiit biinyesinde ¢alisan personellerin kurumun isleyisine
yonelik, herhangi bir sorun karsisinda goriis ve tekliflerini list yOneticilerine

sunabildigi sistemdir. Insan dogasi geregi faydali olma egilimini ve dneri olusturma
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kabiliyetini birlestirerek; tiretken ve aktif c¢alisgan personel kimliginin ortaya
cikmasmi saglamakta, haliyle kurumun veya isletmenin verimliligini artirma

yoniinde bir kiviletm olarak ortaya ¢ikmaktadir (Unal, 2003, s. 36).

Goriis ve onerileri ciddiye alinarak dinlenen personeller kendilerini degerli
hissedecek orgut igerisinde daha c¢ok motive olarak yiiksek performans
sergileyeceklerdir. Ozellikle hizmet sektdriinde, tiiketici ile birebir iletisim halinde
olan ¢alisanlar, orgiit icerisinde var olan sistemsel veya yonetsel eksikliklerin farkia
kolayca varip 6neri sunabilmelidirler. Oneri, yoneticiler tarafindan olumlu bulunursa,
Oneriyi sunan personel psikolojik yonden derin bir tatmin yasayarak ve orgiitle daha

cok biitiinleserek azimle ¢alisacaklardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 82).

1.3.3. Orgutsel ve yonetsel unsurlar

Orgiit icerisinde motivasyonu artirmak amaciyla kullanilan unsurlardan bir
digeri orgiitsel ve yonetsel unsurlar olup, uygulanmalar1 kurum ag¢isindan maliyet
yiikii olusturmazlar veya c¢ok az maliyetle uygulamaya koyulabilirler. Orgit
yOneticileri az miktarda maddi kaynak ayirarak veya herhangi bir maddi kaynaga
gerek duymadan, orgiitsel ve yonetsel unsurlar1 yerinde ve zamanmda uygulamaya
koyarak orglit calisanlarinin moral ve motivasyonlarini yiikseltebilirler. Motivasyonu
yiikselen ¢alisanlar da orgiit amaglarini gergeklestirmek i¢in daha verimli bir sekilde
calismaya koyulurlar (Cigek, 2005, s. 46). Motivasyonu artirict unsurlar, dogru
zamanda ve gerektigi yerde uygulandiklarinda kisa ve uzun vadede verimliligi
olumlu yonde etkilemektedirler. Calisma hayatinda motivasyonu saglayan orgiitsel

ve yonetsel unsurlardan bazilar1 asagida incelenecektir.

1.3.3.1. Isin ozellikleri

Yapilan isin Ozellikleri, isi yapan c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin
belirlenmesinde belirleyici bir rol oynar. Her giin siradan, diiniin aynisi isleri yapmak
calisanlar1 belli bir siire sonra sikacak ve verimliliklerini diistirecektir. Calisanlar
kendilerini ve smirlarimi zorlayacak isleri yapmak isterler. Yapilacak olan islerin

cesitliligi, calisma yontemleri ve ¢alisma adimlarinin kontroliiniin saglanmasi ¢alisan
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bireylerin yaptiklar1 isten elde ettikleri tatminlerini etkileyen faktorler olarak
karsimiza ¢ikarlar. Calisanlar icin yeterli miktarda is ¢esitliginin olmasi, ¢alisanlar
acisindan olumlu karsilanmakta; motivasyon, performans ve etkinliklerinde artis
gOzlenmektedir. Ancak is gesitliligi azaldiginda ¢alisanlar sikilmakta ve daha g¢ok

yorulmaktadirlar.

Orgiit igerisinde, is ¢esitliligi talebi ¢alisanlarm karsilayabileceginden ¢ok
cok fazla olursa, bu defa galisanlar strese girmekte ve motivasyonlari olumsuz bir
sekilde etkilenmektedir. Calisanlar1 yapacaklari iste metot yoniinden 6zgiir birakmak
motivasyonlarinda olumlu etki yaratir. Yoneticiler, c¢alisanlarmi siki kontrollerle
takibe aldiklarinda, calisanlar gerilirler ve bu durum da c¢alisanlarin

motivasyonlarinin diismesine ve is tatminsizligine neden olur (Acuner, 2010, s. 53).

1.3.3.2. Amag birligi

Orgiit icerisinde ¢alisan personeller ile orgiit ydneticilerinin birbirlerinden
karsilikli olarak beklentileri mevcuttur. Bu durumdan dolay1 ¢alisanlarin amaglari ile
oOrgiitiin amagclar1 arasinda bir biitiinlesme saglanmasi, her iki taraf icin de fayda
saglayacaktir (Peker, 1995, s. 115). Amag birliginin saglanmasi, 6rgt icerisindeki

birligin de saglanmasina 6n ayak olacaktir.

Orgiit icerisindeki amac birligi kendiliginden olusmaz. Calisanlar ve &rgiit
acisindan amag¢ birligini olusturulmasi sorumlulugu yoneticilerdedir. Y oneticiler,
orglit amagclarini ¢alisanlarina agik bir sekilde ifade etmelidirler ve verimli bir sekilde
iseri yiirlitmenin c¢alisanlar agisindan da Onemli oldugunu calisanlarina

benimsetmelidirler (Aslanadam, 2011).

Personeller ve yoneticiler amag birligi i¢erisinde birlikte hareket ettiklerinde,
orgiitsel hedeflere ulasmak kolaylasacaktir. Amag¢ birligi saglandiginda ¢alisanlar
kendi amaglarini Orgiitiin amagclar1 ile birlestirdiginden kendi kimligini unutarak
sadece Orgiitsel amaclara odaklanarak c¢alisir ve sonug¢ olarak basar1 elde edilir

(Arslan, 2013).
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1.3.3.3. Yetki ve sorumluluk

Kurum yoneticileri, butin konularda karar verme ve tiim c¢alisanlari
denetleme sorumlulugunu tek baslarina yiiklenemezler. Bu nedenle yoneticiler yetki
ve sorumluluklarini ast yoneticileriyle, ast yoneticiler de kendilerine verilen bu
sorumluluklarint kendi ast veya calisanlariyla paylasarak oOrgiit islerinin ve
amagclarinin aksamadan devam etmesini saglarlar (Silah, 2001, s. 96). Personellere
yetki ve sorumluluk verilmesi; 6zguven ve motivasyonlarini artirarak islerindeki
kalitenin yiikselmesini saglar. Ayrica bu yolla ¢alisanlar; etkinliklerini ve yaratici

yonlerini daha aktif kullanmak zorunda kalacaklardir (Barutgugil, 2004, s. 384).

Yetki ve sorumluluklarin birkag kiside toplandigi biiylik kurumsal orgiitlerde
karar mekanizmasi yavas islemektedir. Bu durumun telafisi ise; yetki ve
sorumluluklarin Orgiitiin diger c¢alisanlariyla paylasilmasidir. Calisanin kendisine
verilen yetki ve sorumlulugu yerine getirdigi dlgiide serbest birakilmasi, kisinin ise

bagliligini ve motivasyonunu artiracaktir (Uglincii, 2016, s..46).

1.3.3.4. Egitim ve yiikselme imkanlari

Kurumlarda egitim; yeni istihdam edilen bireylerin, orgiit igerisinde islerini
yiriitiirken ihtiya¢ duyacaklar1 bilgi, beceri ve tutumlarm onlara aktarimasidir.
Bunun yaninda ise giren personellerin kendi beceri ve bilgi birikimlerine ek olarak,
gorev ve sorumluluklarini yiiriitebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyacaklari spesifik bilgi ve
becerilerin de egitim olarak kendilerine verilerek aradaki farki kapatma siiregleri

olarak da tanimlanabilir (Acunel, 2010, s. 55).

Egitim, personellerin ihtiyac1 olmasi nedeni ile; Orgiit ydneticileri,
calisanlarinin ihtiyaglari dogrultusunda mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeye
yardimct olacak egitim organizasyonlarini motivasyonlarin1 da artiracak sekilde
diizenlemek durumundadirlar (Rasmusson, 1998, s. 75). Ayni zamanda bu egitimler;
calisanlarin performans ve etkinliklerini de artirdigindan, hem calisanlar hem de
orgiit yoneticileri a¢isindan 6nem tasimaktadir (Johlke, 2006, s. 311). Personellere

verilen egitimler, modern yontem ve teknolojilerle de desteklenmelidirler. Verilen
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egitimler yalnizca yeni ¢calismaya baslayanlar1 degil, tecriibeli ve eski calisanlar1 da

kapsamalidir (Yumusak, 2008, s. 245).

Bireyler yeni bir ise baslayacaklar1 zaman genellikle gelir, yiikselme ve
egitim olanaklarina da bakarlar (Garih, 2000, s. 107). Terfi ettirilmeye uygun olup
terfi beklentisi i¢inde olan ¢alisanlar terfi ettirildiginde, beklentisi olan diger
calisanlar da tatmin olup daha cok c¢alisip kendilerini gelistirme yoniinde motive
olurlar. Ancak haksiz bir terfi gerceklestiginde, orgiit icerisinde huzursuzluk ve

motivasyon diisiikliigii olur (Ozkalp ve Kirel, 2012, s. 116).

Calistig1 is yerinde yiikselme, hemen her calisanin arzu ettigi bir durumdur.
Cunki birey yaptigi is tizerinde uzmanlasip tecriibe kazandikga, isi kendisine tekdiize
goriinecektir. Calisan birey mevcut pozisyonundaki yetki ve sorumluluklarini
yetersiz bulup burada sabit kalmak istemeyecek ve daha fazla yetki ve sorumluluk
alabilecegi bir pozisyon arayisma girecektir. Yiikselme olanaklari kisitlanmig bir
calisanin, verimliligi ve calisma istegi azalacaktir. Bu halde diyebiliriz ki bir 6rgiit
icerisindeki yiikselme olanaklar1 calisanlar agisindan tesvik veya giidiileme araci

olarak kullanilabilmektedir (Isiksacan, 2008, s. 190).

1.3.3.5. Cahsanlarin kararlara katilmasi

Demokrasilerin var olma amaci, insanlarin kendilerini etkileyecek kararlarda
s0z hakki sahibi olabilmelerini saglamaktir. Bu durum kurumlarda c¢alisan bireyler
icin de gegerlidir. Calisan bireyler kendilerini etkileyecek kararlarda s6z sahibi
olduklarinda, calisma potansiyelleri uyarilmis ve is tatminleri saglanmis olur. Is
yerindeki kararlara katilma, yonetim bilimcilerin titizlikle inceledigi motivasyon
araglarindan olmustur. Bu sistemde oOrgiit ve calisanlar1 ilgilendiren kararlar

alindiginda personellerin de s6z hakki sahibi olmalarini saglar (Cetok, 2011, s. 61).

Personelleri ilgilendiren kararlar alirken yoneticiler, personellerinin fikir ve
diistincelerini de Onemsemelidirler. Personele ve diisiincelerine Onem verilmesi,
personelde “biz” olgusunu olusturarak birlikte ¢alisma havasi yaratir. Calisanlarin

kararlara katilmasi bu noktada onemli bir 6zendirme ve motivasyon aract olarak
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kullanilmaktadir (Ergiil, 2005, s. 76 ; Eren, 2012, s. 524). Yo6neten ve yonetilen
arasindaki  problemler genel olarak iletisimsizlikten kaynaklanmaktadir.
Personellerinin fikirlerine saygi gostererek onlar1 dinlemek ve calisanlarla saglikli
iliskiler kurabilmek, yoneticilere Orgiit igerisinde prestij ve sayginlik kazandirir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 88).

Calisanlarm kararlara katilmasi surecinde; anket veya oylama gibi yontemler
kullanilmaktadir. Orgiitiin biitiin personellerine karsi adil davrandiginin gosterilmesi
amaci ile; “is degerlendirme, Ucret belirleme, performans yonetimi, c¢alisan
gelistirme” gibi konularda ¢alisanlarin fikir ve goriislerine basvurulabilir (Akuoko,

Dwumah ve Ansong, 2012, s. 13).

Personellerin karar verme asamasinda ortaya koyduklari; fikir ve
diisiincelerinin degerlendirilmesi veya is yerlerinde kendi sunduklari fikirlerinin
uygulamaya koyulmasi, personellerin alinan kararlar1 etkileyebildiklerini algilamalar1
motive edici bir unsur olmaktadir. Calisanlarin aliman kararlara katilimi ‘is
davranisinin yonetimsel beklentilerini iletmenin dolayli bir yolu” olarak gériilmekte

ve personel performansi acisindan motive edici bir unsur olarak goriilmektedir

(Malhotra, Budhwar ve Prowse, 2007, s. 2099).

1.3.3.6. EKip calismasi

Karakteristik yapilar1 ne olursa olsun bireylerde ortak olan “basarili olma
istegi, baglilik duygusu ve baskalarmi etkileyebilme beklentisi” gibi Ozellikler
mevcuttur. Verimli bir ekip ¢aligmasi; ekip tiyelerinin basarisina, tiyelerin birbirleri
ile olan uyumlu ¢alismalarma ve birbirlerine olan bagliliklarina baghdir (Kilig

Aksoy, 2016).

Ekip c¢alismast gerceklestirilirken; ekip {yelerinin birbirleri ile uyumlu
secilmeleri, orgiit misyon ve vizyonlarina ulagsmada yonetim ve destek siireclerinde
onem kazanmaktadir. Ekip temelli 6diillendirme sistemleri, ¢alisanlar1 motive eder.

Bir orgiit icerisinde kurulan ekipler, birbirleri ile siirekli yaris halinde olacagindan,
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performans ve verimliliklerini ve dolayisiyla da kurum karliligin1 artiracaklardir.
(Acuner, 2010, s. 59).

1.3.3.7. Adil ve surekli bir disiplinin saglanmasi

Orgiitlerde ¢alisan personellerin motivasyonunu artrmak amactyla kullanilan
cagdas disiplin sistemleri, personellerin kendi rizalariyla isteyerek uyduklari,
onceden belirlenmis uygulamalardir. Cagdas disiplin sistemlerinde cezalandirma ve
odullendirmeler, yerinde ve zamaninda uygulanmahdir. Disiplin kurallar1 adil
davranmay1 gerektirdiginden, ast calisanlar gorevlerini kendi arzular1 ile sevkle ve

etkin bir sekilde yerine getirirler (Ergiil, 2005, s. 76).

Disiplin kurallar1 ile nasil ki yoneticiler, ¢alisanlarimi kontrol altinda tutuyor
ve Orgiit amacglarma kendi istekleri ile riayet etmelerini sagliyorsa; ¢alisanlar da ayni
sekilde orgiit icinde memnun olmadiklar1 veya isin isleyisini aksatan muameleler
hakkinda sikayette bulunabilmelidirler. Bu sikdyetler de en kisa siire zarfinda
yoneticiler tarafindan isleme almmali yanitlanmali ve titizlikle ¢6ziime
kavusturulmalidirlar. Yoneticiler, kendi sorumluluklar: altinda ¢alisan astlarma karsi
adil olmali, onlarin ¢ikarlarini kollamali ve orgiit igerisinden kendilerine yonelik
gelen tehditlere karsi onlar1 korumalidirlar. Burada bahsedilen ¢ikarlar iicret, prim,

calisma sartlari, terfi hakki gibi ¢ikarlar olabilmektedir (Eren, 2012, s. 221).

1.3.3.8. Fiziksel ¢calisma Kkosullarinin iyilestirilmesi

Calisan bireyler zamanlarinin biiyiik kismimi evlerinin diginda, is yerlerinde
gecirirler. Bu nedenle is yerlerindeki sicaklik, havalandirma, aydinlanma veya
bireyin kendi ¢aligma alanindaki konforunu saglayacak fiziksel ¢aligma kosullari;
saglik ve temizlik sartlarini da barmdiracak sekilde uygun hale getirilmelidir (Giimiis

ve Sezgin, 2012, s. 60).

Is yerindeki fiziksel kosullarn kaliteli ve iyi durumda olmas1 bireyi motive
eder. Bunlarin yaninda bireyin ¢alisirken kullandigi donanmmsal {irlinlerin kaliteli

olmas1 ve is yerine giderken ulasim sikintis1 yagamamasi gibi etkenler de bireyin
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performansini ve motivasyonunu etkilemektedir. Birey, ¢caligma ortaminda ne kadar

rahat ve mutlu ise verimliligi de o denli artig gosterecektir (Alsat, 2016).

1.4. Motivasyonun Amaclarn

Motivasyonun amaglari; karlilik, verimlilik, etkinlik, kalite ve maliyet — fiyat

avantaji basliklar1 altinda incelenecektir.

1.4.1. Karhhk

Isletmelerin temel kurulus amaci kér elde etmektir. Kar, “bir isletmenin belirli
bir donem icerisinde elde ettigi gelirlerle ayn1 donem icerisinde katlandig1 giderler
arasindaki olumlu farktir.” Kar genel olarak dénem sonlarinda hesaplanir ve ticari
kurum ve igletmelerin en temel basar1 kriterlerindendir. Diger bir deyisle; kurumun
bagarili olup olmadigi, donem sonunda ortaya c¢ikan karhilikla veya giderlerin
gelirleri asmas1 durumunda ortaya ¢ikan zarara gore belirlenir. Bu nedenle isletme
faaliyetlerini kér Gzerinden denetlenebilmektedir. Bunun yaninda 6rgiitiin verimlilik,
kalite, biiyime gibi diger amaglarmin gergeklestirilmesi de; isletmenin
faaliyetlerinden kér elde etmesini zorunlu kilmaktadir. Bu agiklamalara istinaden
biitiin ticari isletmeler agisindan onem tasiyan, vazgecilmez amaglarin en 6nemlisi
Karliiktir  (Demirci, 2009, s. 65). Orgiit amaglarmm planlanan sekilde
gergeklestirildigi donem sonunda; isverenlerin, orgiit yoneticilerinin ve ¢alisanlarmin
ortak ¢ikarlar1 i¢in en blylk beklentileri donemin karla kapatildig1 haberi olacaktir.

Bu nedenle Karlilik temel motivasyon araci olusturmaktadir (Kaplan, 2007).

1.4.2. Kalite

Kalite; Grun0 tuketen tlketicinin, Uriinden yana beklentilerinin ne derecede
karsilandigin1 dlgen bir kavramdir. Isletmede iiretilen iiriinlerin kalitesindeki artis,
genel olarak ham maddelere ve bu ham maddelerin islenis sekillerine bagh olarak
degismektedir. Bu nedenle “kalite, maliyeti en fazla etkileyen unsurdur.”

denilebilmektedir. Tiiketici agisindan kalite; igletmenin iirettigi bir lirlin veya hizmeti
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ilk defa alip kullandiginda elde ettigi tatmin diizeyi ile sonraki alimlardaki tatmin

diizeyinin ayni1 olmasi veya yiikselmesidir.

Baska bir tanima gore kalite; herhangi bir {irlin veya hizmetin, tuketicinin
beklenti, ama¢ ve isteklerine uygun olmasidir. Tiketici iirlin veya hizmeti satin
aldiginda, tiiketicinin beklentileri karsilanmali ve tiiketici tatmin olmalidir (Efil,
2006, s. 145). Genel anlamda kalite ise; iirlin veya hizmetin alic1 kitlesinin
ithtiyaclarini en 1yi sekilde karsilayan, kullaniomindan veya tiiketiminden tiiketiciye
belirli bir siire ile tatmin olanagi saglayan Urtin veya hizmetin 6zellikleri olarak ifade
edilebilmektedir (Ozgiiven, 2003, s. 247). Bu tanimlamalara gore; kalite, hi¢ bir
sekilde bireysel arzuya gore ayarlanabilecek bir dlgek degildir. Uriin veya hizmetin

Ongoriilen amacini yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan bir altin orandir.

Klasik yonetim bilimciler; motivasyonu artirmanin genel olarak verimlilik,
performans, etkinlik, {retim ve satis diizeylerinin yiikselmesi amaciyla
kullanmiglardir. 1970°1i yillarda General Motors firmasi, Japonlara meydan okuyarak
rekabet baslatmiglardi. Bu rekabetin temel amaci; orgiit igerisindeki pozisyon fark

3

etmeksizin biitlin ¢alisanlarin “yaratici giicii, aktif katilimi olmaksizin gercek bir
gelisimin saglanamayacagi, bu nedenle insana her zamankinden daha ¢ok deger
verilmesi” gerektigini tiim diinyaya duyurmakti. Boylelikle “Toplam Kalite Y 6netimi

(TKY)” dedigimiz yeni bir anlayis1 baglatmis oldular (Kaplan, 2007).

1.4.3. Verimlilik

Verimlilik; herhangi bir kurulus veya isletmenin, mal veya hizmet iiretimi
asamasinda, elde var olan kaynaklarmi ne kadar iiretken kullandiklariyla ilgili bir
kavramdwr. Verimlilik ¢iktilar ve girdilerin birbirlerine oranlanmasi1 ile
bulunmaktadir. Girdiler ne kadar az ve ¢iktilar da ne kadar fazla olursa; verimlilik
dizeyi de fiziksel veya parasal olarak o oranda yiiksek olacaktir. (Tutar, 2007, s.
94). Yani bir diger ifadeyle minimum maliyet, maksimum kazan¢ saglandiginda

verimlilik de saglanmis olmaktadir (Aydin, 2010, s. 190).
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Isletme veya kurumlarin iiretme giiciiniin 6lgegi verimliliktir. Orgitin tretim
kapasitesinin artmasi, orgiit icerisindeki alt sistemlerin ve ¢alisanlarin birbirleriyle
uyum igerisinde basartya ulastigim da gostermektedir (Basaran, 1982, s. 30). Uretim
asamasinda kullanilan girdilerin maliyeti, ¢iktilarin getirecegi kazangtan daha az
olmasi durumunda Orgiit amaglarindan biri olan verimlilige ulasmis olacaktir.
Orgiitiin verimliligi, orgiitiin iki amacinm biitiinlesmesi ile saglanmaktadir. Bu
amaglar birinci olarak tretilen mal ve hizmetlerin kalitesinin en Ust diizeyde olmasi
ve ikinci olarak da c¢alisan personellerin tatminin saglanmis olmasiyla dogrudan

ilgilidir (Basaran, 1982, s. 31).

Calisan personellerin bireysel yetenek ve tecriibelerinin yaninda giidiilenme
de verimliligin yiikseltiimesine yardimci olmaktadir. Orgiit amaglarini
gerceklestirmek adma c¢alisanlarin  biitiin  yeteneklerini  kendi istekleriyle
kullanmalarm1 saglamak i¢in, c¢alisanlar1 motive edecek bir 1 ortam
olusturulmalidir. Motivasyonun saglandig1 bir is ortaminda; calisanlarm is tatmini
artar, Orgute ve iglerine olan baghliklar1i kuvvetlenir, Orgilitsel amaglarin
gerceklestirilmesi i¢cin kendi iradeleriyle biitiin yeteneklerini kullanarak islerindeki
basarilarin1 artirirlar ve dolayli olarak orgiitiin verimliligini de artirmis olurlar

(Ozgiiven, 2003, s. 141).

Maddi ve manevi agidan tatmin olmus veya motive edilmis olan c¢alisan
personeller, orgiit igerisinde verimli ve etkin bir sekilde calisirlar. Orgiitiin
verimliliginin saglanmasi i¢in, Oncelikle beseri sermaye olan c¢alisanlara deger
verilmelidir. Cunki sermaye mallar1 olan makine ve teghizatlar1 motive edebilecek
herhangi bir motivasyon unsuru yoktur. Bu nedenle yoneticiler; diisiinebilen ve
duygulara sahip olan emek faktoriinii yani ¢alisanlarini iyi tantyarak motive etmeli ve

verimliligi artirmalidirlar.

Orglt icerisindeki verimliliklerini siirekli olarak artran ve gelistiren
calisanlar, kurumlarmin da gelismesine katkida bulunduklarindan belli bir siire sonra
yiikselme veya iicret artis1 gibi beklentiler igerisine girmektedirler. Verimliligi artan

calisanlar, Ozellikle yoOnetici kadrolarina terfi etmeyi beklemektedirler. Calisan
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personellerinin verimliligini artirdiktan sonra terfi isteyecekleri ihtimalini géz ardi

eden isletmelerin motivasyonu eksik kalacaktir (Akdemir, 2009, s. 137).

1.4.4. Etkinlik

Etkinlik, isletme veya kurumlarin amaglarina ulasma seviyesi veya orgiitsel
amagclarin gerceklestirilmesi i¢in, 6rgiitiin elinde bulunan kaynaklarinin en rasyonel
sekilde kullanilmas1 olarak tanimlanmaktadir. Etkinlik, dogru isin hangi yontemlerle
yapilacagi ile ilgilenir. Etkinligin temel amaci; “bir isi dogru yapmak degil, dogru
olan isi rasyonel planlamalarla yapmak™ olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Etkinlik,
iretim faktorlerinin  rasyonel bir sekilde kullanilarak, bunlar arasinda

koordinasyonun olugmasini saglamaktir (Tutar, 2007, s. 209).

Bir isletmede etkinligin saglanmasi i¢in; kalifiye emek giicii, sermaye
mallarmin iyi bir sekilde kullanilmasi, teknolojik ve yonetimsel yeniliklerin takip
edilmesi, iiretim asamasinda kullanilan ham maddenin kalitesi ve fiyat1 gibi
kaynaklardan yararlanilmalidir. Calisan personellerin bireysel veya orgiitsel olarak

etkinliklerini artirmak i¢in, giidiilendirilmeleri ve 6zendirilmeleri gerekmektedir

(Kaplan, 2007).

Etkinlik, ¢iktilarin Orglitsel amaglara uygunluk derecesini gostermektedir.
Verimlilik, karlilik veya maksimum kapasitede Uretim gibi 6rgitsel amac¢ ve
standartlarina en st diizeyde ulasan bir isletme miimkiin olabilmektedir. Ama ayni1
zamanda bu isletme etkin de bir isletme olmayabilmektedir. Ciinkii miisteri
cevresinin veya rekabet ettigi firmalarm standartlar1 kendininkinden daha yiiksek
olabilir ve isletmenin c¢iktilar1 bu standartlarmn altinda kaldiginda etkinlik
gerceklesmez. Sonug olarak; dis ¢evrenin standartlari da dikkate alinarak, dogru
normlarin belirlenmesi ve bunlarin ger¢eklestirilmesi etkinligin saglanmasinda temel
olciit olacaktir. Orgiitiin amaglarina ulasmas1 “etkililik”, ancak bu amaglara en az

cabayla ulagmaya ise “etkinlik” denilmektedir (Akdemir, 2009, s. 138).
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1.5. Motivasyon Turleri

Motivasyon turleri; icsel ve dissal motivasyon olmak Uzere iki grupta

incelenmektedirler.
1.5.1. T¢sel motivasyon

I¢sel motivasyon; bireyi aktif olmaya iten, istek ve ihtiyaclarmi tatmin edene
dek aktif tutan ve birey tatmin olduktan sonra durulan i¢ gudusel bir gugtdr.
Organizma olarak birey, guniinlin biiyiik bir kismini kendini ve ihtiyaclarini tatmin
etmek amaciyla aktif gecirir. Ruh bilimcilere gore bireyin bu kadar aktif olmasinin
nedeni; ihtiyaclarindan ve giidiilerinden kaynaklanmaktadir. Bireyin siirekli olarak
ihtiyaglarin1 tatmin etme egiliminde olmasi, igten giidiilendiginin bir gostergesi

olmaktadir (Basaran, 2004, s. 264).

Calisan bireylerin igsel giidilenme ile islerini istek ve istahla yapmalari,
bunun sonucunda elde ettikleri ¢iktilardan veya basarilarindan dolayi tatmin olmalar1
mumkin olabilmektedir. Bireyin kendi kendini motive etmesi ya da 6rgut
yoneticileri tarafindan herhangi bir motivasyon araci ile motive edilmeleri,
verimliligi ve etkinligi artiracaktir (Basaran, 2004, s. 264). Bunun yaninda “basarili
olma” ve “benlik tasarimmin doyurulmasi” gibi duygusal tatminler, motivasyonun

icsel boyutunu icermektedir (Ozgiiven, 2003, s. 148).

I¢sel motivasyon, &rgiit icerisindeki gorevi veya calisanm kendisine verilmis
bir isi; dogru ve etkin bir sekilde yapma ile biitiinlesmis duygularla giidiilenmis
olmay1 gerektirir. i¢gsel olarak kendini motive edebilen bireyler; 6diil, zorunluluk
gereksinim gibi disaridan gelen digsal motivlerden giidiilenmek yerine, eglence veya
yakalayacaklar1 firsatlarla giidiilenmektedirler. Birey, yerine getirmekten hosnutluk
duyacagi gorevi basarmasi halinde elde edecegi psikolojik ddiillerle ilgilenmektedir
(Uludag, 2019, s. 418). Orgiit icerisinde ¢alisan bireyler motive edilirken, bireysel
farkliliklar1 da g6z onilinde bulundurulmalidir. Ciinkii bireylerin bir kism1 gorevlerini

yerine getirirken i¢sel olarak motive olabiliyorken, bazilar1 da digsal olarak motive
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edilmeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Yani bir orgiitlin her ¢alisaninin, ayni is karsisinda

icsel olarak motive olmasi miimkiin degildir (Kreitner ve Kinicki, 2004, s. 276).

I¢sel olarak giidiilenen bir birey, sadece kendi istedigi icin ¢aba sarf etmekte
ve cabasmin sonunda elde edecegi basarmin Odiilini de sadece kendisine
vermektedir. Bireyin yaptig1 isle elde ettigi 6diil arasinda dogrudan bir iliski vardir
ve calisan personel bu ddiilii isi yaptig1 zaman elde etmekte ve tiikketmektedir (Selen,
2009). Elde edilen 6diiliin maddi veya parasal bir degeri yoktur. Birey yaptig1 isten
haz duymakta ve isin devam ettigi zaman dilimi i¢erisinde birey ruhsal olarak tatmin

olmaktadir.

Icsel motivasyon, bireyi en verimli sekilde harekete gegiren motivasyon
tiridar ve bireyin beklentilerini, gereksinimlerini, zevklerini, inanglarmi, sergiledigi
davranislarin nedenlerini ve bireyin kendisi i¢in belirledigi hedeflerini ifade eder
(Arslan, 2013). Bu durumda ig¢sel motivasyonun tamamen bireye ait oldugunu ve
bireyin hislerinden meydana geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir (Eyigiin, 2015).
I¢sel motivasyon; “bireyin yetenegini kullanabilmesi, bir sorunla basa ¢ikabilmesi
yetenegi ve basari hissi, olumlu kabul gormesi, diisiinceli tavir ve yardimseverlik

sergilemesi” gibi psikolojik kazanimlarla dogrudan baglantilidir (Cakir, 2009).

1.5.2. Dissal motivasyon

Dissal olarak giidiilenme, bireyin galistig1 6rgiitiin yoneticisi, tiyesi oldugu bir
grup veya disaridan gelen herhangi bir zorunluluk hali gibi bir etken tarafindan
cesitli yontemler kullanilarak belli bir amag¢ dogrultusunda kisinin yonlendirilmesi
olarak tanimlanir. I¢sel motivasyonda oldugu gibi dissal motivasyonda da denetim
odag1 6nemlidir. I¢sel giidiilenmede bireyin denetim odag1 yaptig1 is ve bu anda elde
ettigi sahsi tatmin iken; digsal giidiilenmede bu durum disaridan bir etki ile bireyin
giidiilenmesi olarak sekillenmektedir (Ozglven, 2003, s. 148). Isletme veya
kurumlarda c¢alisanlardan sorumlu yoneticiler, calisanlarinin ne sekilde motive
olacaklarin1 iyi bir sekilde belirlemelidirler. Calisirken digsal olarak motive olan
calisanlar i¢in, digsal motivasyon unsurlar1 uygulanabilecegi sartlar olusturulmali ve

uygulanmalidir.
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Birey genel olarak; toplum tarafindan kabul edilen ve onaylanan, iyi ve giizel
olarak goriilen, gelenek ve goreneklerin gerektirdigi davraniglara sahip olmayi
amaglar. Yani yasadigi toplumun begeni, takdir ve saygisini kazanmak igin bireyin
sergileyecegi davraniglar birer dissal giidii rolii listlenmektedir. Bu durumda digsal
motivasyonun ¢evre etkisiyle olustugunu séylemek yanlis olmayacaktir (Bozkurt,
2014). Bu motivasyon tiirii ¢evre etkisiyle olustugundan siirekliligi kisadir (Arslan,
2013). Digsal motivasyonda devamliligin saglanabilmesi i¢in, bireyler motivasyon
unsurlar1 ile silirekli olarak gilidiilenmeli ve o6diillendirilmelidirler. Motivasyon
unsurlart ile glidiilenen ¢aliganlar, islerini benimsemezler ise; bu giidiilenmenin etkisi
uzun siirmeyecek, zamanla azalarak ortadan kalkacak ve motivasyon siireci basa

donecektir (Aslantiirk, 2014).

Orgiitlerde  yoneticilerin  yiiriittiigii dissal motivasyon teknikleri ile

calisanlarini ulastirmak istedikleri ii¢ temel amag vardir:

- Orgiit amaclarmm etkin bir sekilde ger¢eklesmesini saglamak (birim
zaman diliminde birim iiretimin gergeklesmesi gibi),

- Personellerin is tatminini artirmak,

- Uretim siiresi igerisinde, orgiitiin potansiyel is giicii ve verimlilik

kaybmin en aza indirgenmesini saglamaktir.

Yoneticiler; ¢alisanlarini bu amaglarin etrafinda toplamak amaciyla, ¢alisan
personellerinin bireysel ve toplumsal olarak nelerden etkilenebilecegini inceleyerek
uygun olan motivasyon unsurlarmi kullanmalidir. Dissal boyutta motivasyon
saglayan en onemli unsurlar; ¢alisanin eline gegen likit para ve sosyo-ekonomik

kazanimlardir (Ozgiiven, 2003, s. 148).

Dissal giidiilenmenin temelinde bireyin kendisini dogrudan ilgilendirmeyen,
ancak birey tarafindan gerceklestirildiginde de olumlu sonuglar doguran davraniglar
vardir (Demir, 2011, s. 1399). Digsal motivasyon ile sergilenen davranslar,
yapilacak olan is veya gorev sonucunda elde edilecek kazanim ve sonuglar dolayisi
ile gerceklestirilmektedirler. Yani bireyler cezalandirilmamak veya karsiliginda

odullendirilmek amaciyla davranislarinin ~ yonlerini  digsal motivasyon ile
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degistirmektedirler (Ozkal, 2013, s. 99). Dissal motivasyonda ddiiller ve kazanimlar,
icsel motivasyonda oldugu gibi isin yapildig1 sirada degil de; is bittikten sonra
bireyin eline gegmekte ve dolayisiyla calisan bireyin tatmini de is bittikten sonra

olusmaktadir.

1.6. Motivasyonun Faydalar

Motivasyon siireci; oOrgiit icerisinde dogru zamanda, dogru yerde, dogru
Olciide ve basarili bir sekilde gerceklestirildiginde orgiitsel amaglara istenen sekilde
erisilmesini saglayacaktir. Dogru motivasyon; ¢aligma sistemi, ¢alisan personeller,
verimlilik, islevsellik gibi alanlarda cesitli faydalar sunmaktadir. Bu faydalar1 su

sekilde siralayabiliriz (Sokmen, 2010, ss. 167-168):

- Parasal veya maddi destek saglayan motivasyon unsurlari ile ¢alisan
personellerin ekonomik gereksinimlerinin giderilmesi saglanmis olur.

- Calisan personellerin; sosyal, [Kkiiltiirel, giivenlik vb. toplumsal
gereksinimlerinin karsilanmasi saglanmis olur.

- Motivasyon sonucu vaat edilen maddi ve maddi olmayan kazanimlar, ¢alisan
personellerin drgiite ve érgut kilturine olan bagliliklarini gii¢lendirir.

- Personelin yapmakla yiikiimlii oldugu isin, o is i¢in verilen zaman dilimi
icerisinde ve etkin bir sekilde yapilmig olmasi1 saglanir.

- Personelin ig tatmin orani yiikselis yoniinde olurken, isten kaytarma istegi
orani azalma gdstertir.

- Personeller islerini istahla yapacaklar1 i¢in, yaptiklar1 is nitelik ve nicelik
bakimindan ilerleme gosterir.

- Uygun yontemlerle motive edilmis personel sayesinde otokontrol veya
denetim gerekmeden, bazi iiretim kalemlerinin maliyetlerinde personelin 6zen ve
dikkatiyle tasarruf saglanabilir.

- Personeller; performans, verimlilik, etkinlik, aktiflik, yeteneklerini gelistirme
ve artirmalart bakimindan ilerleme kaydederler.

- Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve egolarini tatmin etmeleri

(toplantilara davet, goriiglerinin alinmasi vb.) saglanir.
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- Calisanlarin moral ve motivasyonlarinin yiiksek olmasi, kaliteli ve verimli bir
calisma ortami saglar.

- Calisanlarm liderlik ve yaraticilik 6zelliklerinin kesfedilmesine olanak saglar.

- Caliganlar, motivasyonun kendilerine saglayacagi faydalardan daha ¢ok elde
etmeyi isteyeceklerinden, Orgiit calisanlar1 arasinda rekabet ortami dogar ve bu da
dogrudan verimliligi artirir (S6kmen, 2010, ss. 167-168).

- Isletme veya kurumun; verimliligi, karlihgi, islevselligi ve etkinligi artis
gOsterir.

- Personel ve orgiit agisindan ¢alisma yasamindaki kalite artig gosterir.

- Isletme veya kurum igerisinde iiretilen mal veya hizmetlerin kalitesinde gozle
goriiliir bir artig saglanir.

- Dogru ve etkili bir sekilde uygulanan motivasyon siireci yonetimi, orgiitiin

amaglarina ulagsmas1 noktasinda biiyiik 6nem arz eder (Celtek, 2004).

1.7. Cahsma Hayatinda Uygulanan Motivasyon Teknikleri

Gunimiz kiresel ekonomik sistemlerinde hemen her piyasada rekabetci
pazar anlayis1 hakimdir. Rekabet¢i pazar sartlarinda kurumlarin ve isletmelerin
personellerini Orgiitte tutmalar1 da zorlagsmaktadir. Kalifiye personellerini kaybetmek
istemeyen kurum ve isletmeler, hem istihdamlarini optimum diizeyde tutmak hem de
verimlilik ve karlilik gibi orgiitsel amaglarini gergeklestirmek i¢in ¢esitli motivasyon
tekniklerini kullanmaktadirlar. Bu motivasyon teknikleri asagidaki basliklarda

detayl1 bir sekilde incelenecektirler:

1.7.1. is dah veya calisilan kurumla biitiinlesme

Kurum veya isletmelerdeki oOrgiit yoneticileri, sorumluluklarinda bulunan
personellerine; faaliyet gosterdikleri ig dalmi veya catist altinda bulunduklar:
kurumlarini sevmelerine ve benimsemelerine yardime1 olmakla ytkimludrler. Bunu
gerceklestirmek amaciyla; yoneticiler, caliganlarma uygun c¢aligma ortamn Ve
olanaklar1 saglayarak yapilan isi personeller i¢in cezbedici hale getirmelidirler.
Calisan personellerin meslekleri ve kurumlari ile biitiinlesebilmeleri i¢in, dncelikle

yaptiklar1 isi ve calstiklart kurumu sevmelidirler (Giiney, 2008, s. 355).



45

Personellerin kurumlarma olan baghliklarin1 artrmak amaciyla, yoneticiler
tarafindan gesitli organizasyonlar veya etkinlikler diizenlenmelidir. Ornegin;
kurumlar arasi bir yarigta; personellerden olusan ekipler yaristirildiklarinda,
personeller sorumluluk bilinci ve takim ruhuyla hareket ederek kendi kurumlarinin
kazanmasi i¢in olagan iistii bir ¢aba sarf ederler. Bu kurumlariyla biitiinlestiklerinin

bir gostergesi olur.
1.7.2. Cahsanlarin motive edilmesine yonelik is tasarimlari

Yonetim biliminde orglitsel agidan is; Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi
icin mal veya hizmet Uretimi asamalarindan, bir veya birka¢ ¢alisanin sorumlu
tutuldugu ¢alismanin bir birimi seklinde ifade edilmektedir. Calisan personelin isine
verdigi onem; is karsiliginda elde edecegi gelire, odiillere, primlere ve sosyal
getirilere gore sekillenmektedir. Yoneticiler de bu durumun farkinda olarak; orgiit
icerisindeki islerden hangilerinin motive olarak ve hangilerinin istemsizce
yapildigma gore, islerin yeniden tasarlanmasini veya yapilandirmasini saglamakla

yukamludurler.

Orgiitiin verimliliginin ve c¢alisanlarm is doyumunun optimum diizeyde
saglanmas1 gerekir. Bu nedenle motivasyon uygulamalarmin yapilan isle uyum
saglamasi i¢in, yapilacak is yeniden tasarlanabilir ve yapilandirilabilir olmalidir. Isin
yeniden tasarlanmasi veya yapilandirilmasi orgiit gereksinimlerini karsilamasmin
yaninda, calisanlarin da bireysel ve toplumsal ihtiyaglarinin tatmini konusunda
islerin; igerik ve yontem bakimindan belirlenmesi anlamma da gelmektedir (Giiney,
2004, s. 237). Is tasarmlary; yapilacak isin sadelestirilmesi, genisletilmesi,

zenginlestirilmesi, is ve is¢i rotasyonu seklinde siniflandirilmaktadir.
1.7.2.1. Yapilacak isin sadelestirilmesi

Orgiit igerisinde galisan personelin yapmakla yiikiimlii oldugu isin, asamalari
icerisinde yer alan gereksiz adimlar1 eleyerek isin etkinligini ylikseltmesini ve hizini
artirmasini amaglayan motivasyonel bir is tasarimi seklidir (Simsek, 2007, s. 232).

Bu tasarim sekli, 6zellikle hizmet sektoriinde miisterilerle sozel iletisim halinde olan
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personelin; zaman kazanmak veya miisterisinin istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda

gereksiz gordiigii prosediirleri atlamasi seklinde goriilmektedir.

1.7.2.2. Yapilacak isin genisletilmesi

Insanlar siirekli olarak her giin ayni isi yaptiklarinda, belli bir siire sonra
yaptiklar1 isten sikilacaklardir ve bu da hem is tatminlerine hem de verimliliklerine
yanstyarak motivasyonlarm diisiirecektir. Bu durumun yaganmamasi i¢in, yapilacak
isin genisletilmesi ongoriilmiistiir. Isin genisletilmesinden kasit, calisanin yapmakla
ylikiimlii oldugu ana isinin yaninda bir de ek olarak; farkli yontem ve prosediirler
bulunduran baska bir isin herhangi bir asamasinin gorev olarak kendisine
verilmesidir. Isgorenler, degisik islerde gdrev almaktan mutlu olacaktir ve mesai
stiresi icerisinde islem degisikligi yaptiginda mental veya bedensel yorgunlugundan
da kurtulacaktir. Calisan i¢in is genisletilmesi yapilirken; calisanin yeteneklerine
uygun yapabilecegi veya nasil yapilacagini 6grenebilecegi, orgiit yetki siralamasinda

yatayda veya dikeyde olan degisik islerden derlenmelidir (Basaran, 2004, s. 275).

Yapilacak isin genisletilmesi; orgiit islerinden birkagmin eskisinden daha
nitelikli tutulup, yeni bir is cercevesinde birlestirilip biitiinlestirilmesi olarak da
tanimlanabilmektedir. Bu is tasarimin amaci; ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek
ve c¢alisanlar agisindan isin ¢ekiciligini artrmaktir (Simsek, 2007, s. 232). Genel
olarak tekdiize bir is genisligine sahip olan ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmak ve
islerindeki monotonlugu kirmak amaciyla, yoOneticileri tarafindan yeni gorevler
verilmektedir. Bu yolla sorumlulugundaki isleri genisletilen calisan birden fazla is
yapacagindan; isinden sikilmasi azalir, motivasyounu, verimliligi ve etkinligi de artis

gosterir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 171).

1.7.2.3. Yapilacak isin zenginlestirilmesi

Yapilacak igin zenginlestirilmesi, bir igin baslangicindan bitirilmesine kadar
olan biitiin asamalarin birlestirilerek tek bir kisinin sorumlulugu ve hakimiyetine
birakilmasidir. Yapilacak isin tek bir kisinin altindan kalkamayacagi kadar biiyiik

olmas1 durumunda ise, igin tamami par¢alanmadan bir ekibe de verilebilmektedir.
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Buradaki temel amag; calisanin yaptigi isin sonuglarini gérmesi ve potansiyelinin
farkina varmasini saglamaktir. Calisanin yaptig1 igin sonucunda; basarili veya
basarisiz bir sonuca ulagsmasi, mal veya hizmet iiretmesi, Urettigi ¢iktilarla motive

olarak verimliligini ve etkinligini artiracagi varsayilmaktadir (Basaran, 2004, s. 274).

Simsek’e gore; “Isin zenginlestirilmesi teknigiyle, bir isgdrenin yerine
getirecegi gorevlerin sadece sayr ve sikligmi degistirmekten ¢ok, Herzberg
Kuraminda s6zii edilen ¢ekici i ve taninma gibi yiiksek diizeydeki ihtiyaglar ile
gelisme, 6grenme ve basari firsatlarmin bir iste birlestirilmesi hedeflenmektedir.”
(Simsek, 2007, s. 232). Boylece is goren; yaptigi isten daha fazla “basari, taninma,
sorumluluk, ilerleme ve kisisel gelisme duygusu” elde edebilecektir (Giliney, 2004, s.

242). Giliney, is zenginlestirmenin ilkelerini soyle siralamistir (Giiney, 2004, s. 243):

- “Sorumlulugu azaltmadan bazi kontrolleri kaldirmak, (Sorumluluk ve Kisisel
Gelisme)

- Sorumluluklarmin farkinda olan bireyleri tanimak, (Sorumluluk ve Taninma)

- Kisiye isin bir biriminin tamamini1 vermek, (Sorumluluk, Kisisel Gelisme ve
Taninma)

- Calisana, igini yaparken 6zgiirliik vermek, (Sorumluluk, Kisisel Gelisme ve
Taninma)

- Periyodik raporlarmn ¢alisan tarafindan okunmasmi saglamak, (i¢sel Tanmma)

- Ise, daha 6nce yapilmayan yeni ve daha zor gérevler eklemek, (Gelisme ve
Ogrenme)

- Kisileri belli islere atayarak onlarin uzmanlasmasini saglamak (Sorumluluk,

Gelisme ve Ilerleme)” (Kilig Aksoy, 2016).

1.7.2.4. 1s ve isci rotasyonu

Calisan personeller acisindan, tekdiize is ve isten sikilmanin yaratacagi
negatif sonuglarin yasanmamasi ve ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi amaci
ile personellerin degisik islerde sirayla is gormelerini amaglayan is tasarim

yonetimine is ve is¢i rotasyonu denmektedir (Simsek, 2007, s. 232).
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Orgiit icerisindeki monotonlasma zincirinin kirilmasimdaki en etkili ve kolay
uygulanabilir olan yontem is ve isgilerin rotasyonudur. Bu yontem ilk olarak; Ford,
Western Electricity ve Bethelem Steel gibi kokli firmalarin  orgiitlerinde
kullanilmistir. Is gérenin mevcut pozisyonunda yaptigi isten tatmin diizeyi negatife
diistiigli zaman, calisan ayni diizeyde benzer yetenekleri gerektiren baska bir ise
verilir. Bu durum; orgiit igerisinde sadece iki personelin yer ve is degistirmesiyle
olabilecegi gibi ¢ok daha fazla ¢alisanin rotasyonunu da icerebilmektedir (Can, Asan

ve Aydin, 2006, s. 127).

Is rotasyonu; ¢alisanmn faaliyetlerinde degisiklik ve cesitlilik sagladigindan,
monotonlugu dnlemek agisindan fayda sunmaktadir. Bunun yaninda calisanlar; baska
alanlarda yeteneklerini gelistirebilme, planlama ve degisikliklere uyum saglama
imkanlar1 bulabilmekte, herhangi bir calisanin isten ayrilmasi veya gelememesi
durumlarinda isin aksamamasi acgisindan bosluklar1 doldurabilmektedirler. Bu
faydalarm yaninda; egitim maliyetlerinin artmasi, yeni gelen personellerin rotasyona
uyum saglayamamasi ve ig rotasyonunun yapildigi ilk giinlerde verimliligin azalmasi

gibi kagmilmaz sonuglar olmaktadir (Can, Asan ve Aydin, 2006, s. 127).

1.7.3. Alternatif ¢cahisma programlari

Isletme ve kurumlar, ¢alisanlarinin motivasyonlarmi artirmak ve beseri
kaynaklarin1 daha verimli kullanmak amaciyla; alisilagelmis olan giinde sekiz saat
mesai veya sadece hafta i¢cini ¢aligma giinleri olarak belirlemenin disinda alternatif
calisma programlar1 arayisma girmislerdir. Bu calisma programlarinin en c¢ok
bilinenleri; esnek calisma giinleri, is giinlerinin azaltilmasi, yar1 zamanl caligma,

telecommutting ve is paylasimidir (Gliney, 2004, s. 248).

1.7.3.1. Esnek ¢calisma saatleri

Glinlimiizde isletme veya kurumlarin ¢ogunda, personelin giinliik mesaiye
baslangi¢ ve bitis saatleri yazili bir sekilde belirtilmis olup, bu saatlerin degismesi de
pek kolay olmamaktadir. Ancak esnek caligma saatleri uygulamasimin uygulandig:

orgutlerde; Orgltiin ¢alismay1 zorunlu tuttugu giin ve saatler disinda, ¢calisanlar geriye
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kalan calisma siirelerini, ¢aligma giinleri icerisinde istedikleri herhangi bir zaman
dilimi igerisinde ¢aligma yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmektedirler. Esnek ¢calisma
saatleri uygulandiginda, c¢alisan daha ¢ok motive olarak verimlilik, etkinlik ve

performansini en iist diizeylerde gerceklestirecektir

Esnek ¢alisma saatlerinin birgok faydasi bulunmaktadir. Bu sistem; ¢aliganin
kendisine Ozerklik sagladigindan, c¢alisan isine daha biiyiikk bir Ozveri ve
sorumlulukla yaklasir, is tatmin diizeyi de artmis olur. Calisan, calisma saatlerini
genellikle kendi belirlediginden; ¢alisanin kendine ayiracagi zaman artar ve isten
kaytarma veya devamsizlik gibi durumlarin da dniine gegilmis olur. Bunun yaninda,
calisanin i3 yokken isletme veya kurum smirlari igerisinde olma zorunlulugu
olmadigindan, orgiit yoneticilerine karsi olusmast muhtemel olumsuz tutumlarin da

onune gecilmektedir. (Giney, 2004, s. 248).

1.7.3.2. is giinlerinin azaltilmasi

[s giinlerinin azaltilmasi; klasik olarak tam giin olan bir isin, haftalik bes giin
olan ¢alisma programlarindan giin eksiltilerek, isin daha erken bitirilmesine olanak
sunan bir sistemdir. Bu uygulamada en ¢ok kullanilan sistem 4-40 programidir. Yani
haftanin dort gilinii ¢alisma giinii ve her giin i¢in giinde on saat ¢alisma saati olarak
belirlenmektedir. Bu programin uygulanmasi, calisan personele 6zel isleri ve hayati
ile daha ¢ok ilgilenme firsat1 sundugundan, personelin motivasyonunu, orgiitiine ve
isine olan bagliligini da artirmaktadir. Bu durumda orgiit i¢erisindeki devamsizliklar
ve isten ayrilmalar da 6nlenmis olacak olup, yeni is arayanlar i¢in bu Orgiit cazip bir

secenek haline gelecektir.

Bu sistemin yararlarmin yaninda sakincalari da mevcuttur. Is giinleri
azaltildiginda; diger caliyma giinlerinde, calisma saatleri arttigindan ¢alisan personel
acisindan asir1 yorgunluk ve dinlenememe gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
Yeterince dinlenemeyen personel de ertesi ¢aligma giliniinde verimlilik ve performans
kayb1 demektir. Bu sistem, Ozellikle ¢alisan annelerin; isleri ve aile hayatlar

arasindaki dengeyi tutturamamalarma neden olmaktadir (Guney, 2004, s. 248).
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1.7.3.3. is paylasim

Orgiit yoneticilerinin de onayryla; tam giin olan bir isin, iki veya daha fazla
calisan personel arasinda anlasilarak adil bir sekilde paylasilmasma “is paylasimi”
denir. Caligma saatleri genel olarak “yarim giin ¢alisma” diizeninde uygulanir.
Bunun yaninda haftalik veya aylik calisma programlar1 da diizenlenebilmektedir.
Isletme veya kurumlarda bu uygulamaya gidilmesinin temel nedeni, tam giin olarak
calismak istemeyen cok yetenekli bireylerin, isletme veya kurum biinyesinde kismi
zamanlt da olsa istihdam edilebilmelerini saglamaktir. Bu uygulama, tam giin
calismak istemeyen iistiin diizeyde yetenekli personellere; hem islerine hem de 6zel
hayatlarina zaman ayirabilme imkani sunacagindan, bu personellerin verimlilik ve
performanslari1 da artig gosterecektir. Ancak bu programi uygulamanim bir de zorlugu
bulunmaktadir. Birbirleri ile ¢atigmadan, uyum icerisinde is paylasimini saglayip

calisabilecek personellerin bulunmasi zorluk teskil edecektir (Giiney, 2004, s. 249).

1.7.3.4. Yar1 zamanh ¢cahsma

Calisma hayatinda, haftalik toplam calisma saatleri acgisindan standart 6lcii
kirk saat olarak belirlenmistir. Ancak yar1 zamanl ¢alisma programlarinda, is goren
haftalik olarak kirk saatten daha az ¢alismaktadir. Yar1 zamanlh ¢alisma; gecici ve
stirekli yar1 zamanli g¢alisma olarak ikiye ayrilmaktadir. Gegici yar1 zamanlh
uygulamada isveren ihtiyaca gére personel istihdam etmekte ve ihtiyag durumu
ortadan kalkinca da gegici olarak istihdam ettigi bu personelleri isten ¢ikarmaktadir.
Ozellikle sektérel —yogunluklarin  yasandigi  donemlerde bu uygulamaya
basvurulmaktadir. Siirekli yar1 zamanli ¢aligmada ise; bireyler tam gilin ¢aligan

personellerle ayni haklara sahip olmakla beraber bir tiir is paylasimi uygulamasi

olarak gorulmektedir (Glney, 2004, s. 249).

Bu caligma sisteminin en belirgin faydasi, herhangi bir nedenden dolay1
sadece yarim giin ¢alismak isteyen veya calisabilecek durumda olan bireylerin
istihdam edilmesini saglamaktadir. Ozellikle hem okuyup hem de ¢alismak zorunda

kalan veya ¢aligmak isteyen dgrencilerin tercih ettigi bir uygulama tiirtidiir.
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1.7.3.5. Telecommuting (esnek ¢calisma yeri uygulamasi)

Telecommutting; personelin, sanal olarak is yerine baglanabilen bir bilgisayar
araciligi ile evden (home-office) veya ev disinda herhangi bir yerde ¢alisarak gorev
ve sorumluluklarmi yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore
ise; calisan personelin mesaisinin ¢ogunu igvereninden veya ig yerinden bagimsiz
olarak uzakta gec¢irdigi, merkezi is yeri ile modern teknolojinin bilisim ve iletisim
araclarini kullanarak alternatif bir baglant1 kurmasina telecommutting denilmektedir
(Akkirman, 2004, s. 10). Bu c¢aligma sistemi, esnek zaman uygulamasina
benzemekle beraber, is yerinin merkez ¢alisma yerinden farkli bir mekanda olmasi

yoniiyle esnek zaman uygulamasindan ayrilmaktadir.

Telecommutting, bu sistemde c¢alisan personelde, bagimsizlik ve sorumluluk
bilinci olusturarak, personelin motivasyonunu ve is doyumunu artirmaktadir. Bunun
yaninda; yonetimin ¢alisandan uzak kalarak denetim ve kontrol gucinin yetersiz
kalmasi, personelde ekip ruhunun olusamamasi, bilgisayarda veya iletisim aglarinda
cikabilecek herhangi bir teknik aksakligin olusabilmesi gibi sorunlara sahiptir
(Gliney, 2004, s. 249). Ancak glniimiiz diinyasinda bir¢ok hizmet alaninda

calisanlar, telecommutting sisteminde home-office olarak ¢aligmaktadirlar.

1.7.4. Ceza ve odl

Calisma hayatinda uygulanan motivasyon tekniklerinden ceza ve 6dul
unsurlari; Orgiit icerisinde istenmeyen davranislarin engellenmesine, istenen
davranglarin ise siirekli hale getirilmesine yardime1 olmaktadirlar. Orgiit igerisinde
personele yonelik ceza veya gozdagi verilmesinin yerine verilecek ddiiller, calisan
personelin kendini daha ¢ok gelistirmesine ve verimliligini artirmasma olanaklar

sunmaktadir.

Ceza ve 6diil teknikleri uygulanirken ¢ok dikkatli olunmalidir. Ozellikle cezai
islem gerektiren davranislara kars1 verilen cezalar, 6l¢iilii ve adaletli olmalidir. Aksi
takdirde calisan bltlin personellerin  motivasyonunu negatif yonde etkilemek

kaginilmaz olacaktir. isletme veya kurumun kurallarina ve amaglarma ters diisecek
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bir davranis olustugunda, orgiit igerisindeki disiplini korumak amaciyla ¢alisan i¢in
cezai iglem uygulanabilmektedir. Ancak cezalar, yoneticinin kibrini tatmin etmesi
veya otoritesini saglamlastirarak Orgiit igerisinde kendinden korku duyulmasini

saglamasi gibi bireysel amaglariyla verilmemelidir (Giiney, 2008, s. 354).

Orgiit icerisinde hangi durumlarda ddiillendirme yapildigina dair ¢alisanlara
net bir sekilde bilgi verilmelidir. Ast personellere verilen odiiller; astlari tatmin
edecek dilizeyde olmali ve beklenenden az olmamalidir. Aksi takdirde emeginin
karsiligmi1 alamayacagini diisiinen calisan olumsuz etkilenecek ve basarili olma
yoniinde motive olmayacaktir. Odiiliin ¢alisan personelleri verimli bir sekilde motive
etmesi isteniyorsa 6diil hak eden personele verilecek 6diil; ¢alisma arkadaslarmin,
Orgut yoneticilerinin ve hatta 6dili alacak olan personelin yakinlar1 Oniinde
verilmelidir (Glney, 2008, s. 355).

1.7.5. Yanisma ve rekabet

Maddi veya manevi bir kazanim elde etmek amaciyla; orgiit yoneticileri
tarafindan ¢alisanlara verilen igin, diger ¢alisanlardan daha iyi sonuglandirma cabasi
icine girmeye ve siirdlirmeye “yarisma” denir. Yarismaya girme hali rekabeti de
kendiliginden getirir. Yarigma ve rekabet ortami bazi durumlarda kendiliginden
olusabilecegi gibi genel olarak yoneticiler tarafindan motivasyon ve verimliligi
artirmak amaciyla bilingli bir sekilde kullanilan bir tekniktir. Yarigsma ve rekabet

ortami, “bireysel, kurumsal ve toplumsal ilerleme ve kalkinmay1” hizlandirmaktadir.

Orgiit icerisinde yarisma diizenlenecegi zaman, orgiit yoneticileri adil bir
rekabet ortami1 yaratmali ve taraf tutmamalidirlar. Aksi halde orgiit icerisinde, ¢aligan

personeller arasinda diigmanliklarin dogmasma neden olacaklardir (Giiney, 2008, s.

354).

1.7.6. Aynicahklar sunma

Orgiit yoneticileri tarafindan gerekli goriildiigii durumlarda bazi ¢ahsanlara

belli ayricalik, yetki veya sorumluluklarin verilmesi; calisanlarin kisisel gelisimlerine
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olumlu katkida bulunup o6zgiivenlerini artirmalarinda 6nemli bir rol iistlenmis
olacaklardir. Calisanlara ayricalik sunarak kendilerine yetki ve sorumluluk verilmesi;
calisanlarin ekip icindeki degerlerini, ¢alisma arkadaslarina nasil davranilmasi
gerektigini ve hatta yoneticilerin listlenmis olduklar1 gorevlerin zorluklarini gergekei
bir sekilde anlamalar1 agisindan 6nem arz etmektedir. Kisacasi, ¢alisanlara yetki ve
sorumluluk  verilmesi; ¢alisanlarin  yOneticilerinin ~ goérevlerinin ~ zorlugunu
anlamalarina ve yoOneticilerin c¢alisanlarmi tanimalarina olanaklar sunmaktadir

(Glney, 2008, s. 354).

1.7.7. Personel guglendirme

Personel guclendirme; galisan personellerin yaptiklari isin yonetim siirecinde
de s6z hakki sahibi olmasi ve bu hakkm kullanim giiciiniin desteklenerek daha da
kuvvetlendirilmesi anlamima gelmektedir. Personel giliglendirme, Ceylan tarafindan
da s6yle tanimlanmaktadir: “Calisanlarm gevre ile etkilesimde inisiyatif alarak siireci
iyilestirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmasin1 saglayan, paylasilan vizyon,
destekleyici orgiitsel yapi, 6grenme ve bilgi sorumlulugu ile yetenek kazanmasi ve

gelisimidir.” (Ceylan, 2002, s. 115).

Calisanin isiyle ilgili olarak karar alabilmesi ve bu hakkinin genisletilmesi;
calisanin bilgi diizeyi, becerisi, 6zgliveni ve motivasyonu ile dogrudan iliskilidir.
Calisan personel isi konusunda kendini yetkin, uzman, motive olmus hissettiginde ve
olaylarin1 kontrol altinda tutabilecegine dair kendine giiven duydugunda; isletme
amacglarina uygun ve anlamli buldugu isleri kendi basina uygulayabildigi kosullar

olarak da tanimlanmaktadir (Atalay, 2010, s. 3).

Bir bagka tamima gore ise; personellerin donanimlarina uygun olarak
kendilerine uygun sorumluluk, kabiliyet, gic ve otorite verilmesine giclendirme
denilmektedir. Calisan personeller, kendilerine verilen bu giiciin farkinda olmali ve
bu giiclerini Orgiitsel amaclarin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi yOniinde

kullanmalidirlar.
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Personel giiclendirme ve motivasyon birbirlerinden farkli kavramlarken ayni
zamanda da birbirleriyle iligkilidirler. Personel gii¢lendirme tekniklerini uygulayan
orgiitlerde, personellerin kisisel ve Orgiitsel amaglara ulagmalar1 i¢in de motive
edilmeleri ihtiyact dogmaktadir. Motivasyonda ise, yoneticilerin astlar1 ile beraber
hedefledikleri vizyon énem tasimaktadir. Orgiit icerisinde ¢alisan personelleri motive
eden faktorler genellikle hedeflenen idealler ve c¢alistiklar1 kurumun sahip olacagi
imaj etrafinda sekillenmektedir (Atalay, 2010, s. 11).

1.7.8. Gozdag

Orgiit igerisinde yapmakla yiikiimlii oldugu gorevini beklenen diizeyde ve
sekilde gerceklestirmeyen calisanlar1 kotii muamele ile biktirma ve istenmeyen
sonuglarla korkutma yontemlerine “gdzdagr” denilmektedir. Bu yontemde; c¢alisan
personel siirekli olarak denetim ve gézetim altinda tutularak, basarisizligi sik sik
yliziine vurulur ve siirekli olarak kusuru aranir. Bu yontem, orgiit icerisinde

uygulandiginda yarardan ¢ok zarar getirmektedir. Bunlar;

- Bireyde siirekli olarak kaygi ve stres olusur.

- Bu yontemden etkilenen kisi sadece gozdagmin uygulandigi calisan olmaz.
Kurum igerisindeki diger tiim c¢alisanlar da dolayli olarak bu durumdan
etkilenirler.

- Bu yontemi uygulayan yoneticiye karsi astlar diismanca bir tavir takinirlar.

- Bu yontemin uygulandigi isletme veya kurumlarda, ¢alisma ortaminda siirekli
olarak cezalandirici bir hava hakim olmaktadir.

- Gozdagl durumuna maruz kalmamak i¢in ¢alisanlar farkli davranislar gostermeye

baglarlar.

Bu yontem, kurum igerisinde bulunan ve Orgiit amaclarina ters davranan,

aykir1 ¢aliganlar tizerinde faydali olabilmektedir (Giiney, 2008, ss. 353-354).
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iKiNCi BOLUM
MOTIVASYON TEORILERIi
2.1. Motivasyonun Kuramsal Cergevesi

Motivasyonun kuramsal gergevesi; klasik (geleneksel), neo-klasik ve modern

yonetim teorileri olmak Uzere Ug¢ grupta incelenmektedirler.

2.1.1. Klasik (geleneksel) yaklasim

Klasik yaklasim, {ic temel diisiince etrafinda gelismistir. Bunlar; islerin
yuratilmesinde emek faktérinden makineler yardimiyla etkin bir sekilde
yararlanilmasi, kurumsal oOrgiit yapismmm diizende olmasi ve verimliligin

saglanabilmesi i¢im kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasidir (Geng, 2007, s. 94).

Geleneksel yaklasim; farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve farkli kisiler
tarafindan ileri stiriilen fikirlerin toplamindan olusmaktadir. Bu fikirler; ii¢ ana goriis
iizerinde yogunlagsmiglardir (Kogel, 2014, s. 237). Bunlar; fikir babas1 Taylor olan
bilimsel yonetim, Henri Fayol’un Onciiliglinii ettigi yonetim siireci ve Weber’in

gelistirdigi biirokrasi yaklasimlaridir.
2.1.1.1. Bilimsel yonetim yaklasim

Klasik yaklasimin igerisinde yer alan bilimsel ydnetim; 1880 ile 1930 yillar1
arasinda, iiretimin artirilmasi amaciyla uygulanma alan1 bulmustur. Klasik teori genel
olarak emek faktorii disindaki unsurlara odaklanmistir (Geng, 2007, s. 93). Bilimsel
yonetim, Orglit icerisinde verimliligin artirilmasi amaciyla; calisanlarin kisisel
nedenlerle degil de bilimsel agidan uygunluk durumlarina gore secilip gelistirilmeleri

gerektigini savunmaktadir (Demirci, 2009, s. 169).

Amerika’da fiilen yoneticilik yapmis olan Frederick W. Taylor’un uyguladigi
ve ilkelerini 1911 yilinda yaymmladign “Bilimsel Y&netim ilkeleri” adli kitabmnm
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onderliginde yogunlasan goriisler, “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” olarak

adlandirilmaktadir (Kogel, 2014, s. 237).

Taylor tarafindan ileri siiriilen bu fikirler, o donemde kabul gorerek
Taylorizm adiyla anilmaya baslanmistir. Bilimsel yOnetim yaklasimi veya

Taylorizmin temel ilkeleri sunlardir (Ataman, 2009, s. 86):

- Islerin yiiriitiilmesinde kullanilan arag, gereg, ydntem ve siireler 6nceden
standart bir Olglide belirlenmeli ve bu standartlar belirlenirken hareket ve zaman

arastirmalarindan faydalanilmalidir.
- Bilimsel esaslar 15131nda, yapilan ise uygun olarak personel se¢imi yapilmalidir.

- Calisanlara belli periyodik araliklarla, isleri ile ilgili olarak egitim verilerek,

islerini daha etkin ve verimli yapmalar1 saglanmalidir.

- Biitiin c¢alisanlarin tiim yeteneklerini kullanacaklar1 sekilde c¢alistiriimalar
saglanarak, maksimum diizeyde ¢ikt1 esas alimmali ve c¢alisanlar performans ve

c¢iktilarina gore ddillendirilmelidirler.

- Orgiit icerisinde ¢alisan personelle drgiit ydneticileri birbirinden ayrilmali ve
yonetim ile ilgili yiikiimlilikler ve sorumluluklar Orgiit calisanlar1 iizerinden

almmalidir.

- Calisanlarin is tanimi net bir sekilde belirtilerek, uzmanlagsmaya énem verilmeli

ve islevsel ustabasilik sistemi gerceklestirilebilmelidir.

Orgiitsel amaglarin  gergeklestirilmesi ve verimliligin saglanabilmesi
acisindan Taylor’un yonetim bilimine yaptigi en 6nemli katkilar; emegi birim basma
iicretlendirme, optimum calisma sartlarin1 belirleme, hareket ve zaman etiitlerini

gelistirme, is tasarimi ve Olclim sistemlerinin gelistirilmesi alanlarinda olmustur

(Geng, 2007, s. 96).
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Taylorizm ekonomik rasyonelligin etrafinda bigimlenmistir. Bireyin her daim
rasyonel davranacagi varsayimi ile; ¢alisanlar daha yiiksek iicret beklentisi i¢inde

olacagindan, kendilerine en yiiksek ticreti sunacak olan davranislar1 sergilerler
(Kogel, 2014, s. 241).

Bilimsel yonetimin amagclari sdyle siralanabilmektedir (Geng, 2007, s. 98):
- Diislik performansla ¢alismay1 6nlemek ve tasarrufu saglamak,

- Calisanlar ve yoneticileri arasindaki ¢atigmalart minimuma indirgemek,

- Calisan personeller ve yonetim arasindaki amag birligini saglamaktir.
Bilimsel yonetimin temel varsayimlari ise sunlardir (Geng, 2007, s. 98):

- Smai siirecler, bilimsel gozlem ve deneylerle takip edilebilecek sekilde

ayrilabilir. Ornegin, ¢alisanin faaliyetleri temel hareketlere indirgenip incelenebilir.
- Her ¢alisma i¢in standart bir siire belirlemek miimkiindiir.

- Calisanlarin islerini Onceden belirlenen standartlara uygun olarak

yapabilmeleri amaciyla, ¢alisanlara en uygun yontemler 6gretilebilir.
- Calisanlarin yeni ¢alisma metotlarinit benimsemeleri saglanabilir.
2.1.1.2. YOnetim suireci yaklasimi

Yonetim siireci teorindeki goriislerin temellerini Fransiz Henri Fayol atmis
olup, kendisi de Fransa’da fiilen yoneticilik yapmugstir. Fayol’un uygulama ve
fikirleri, 1916’da yayimlanan “Administration Industrielle et Generale” adli Kitabi
etrafinda sekillenen fikirlerden olusmaktadir. Bu goriisler “YoOnetim = Siireci
Yaklagimi” olarak nitelendirilmektedir. Fayol’'un bu kitabi, 1939 yilinda Asim
Calikoglu tarafindan “Sinai ve Umumi Islerde Idare” adi ile dilimize cevrilmistir
(Kogel, 2014, s. 245).
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Fayol, yo6netimi glnlmiizde de gegerliligini siirdiiren fonksiyonlara
ayrrmustir. Bu fonksiyonlar; “Planlama, Orgiitleme, Yoneltme, Koordinasyon ve
Denetim” olmak {izere bes basliga ayrilmistir (Geng, 2007, ss. 98-99). Fayol’a gore;

isletme veya kurum faaliyetleri de alt1 grupta incelenebilmektedir. “Bunlar;

- Teknik faaliyetler (Uretim faaliyetleri),

- Ticari faaliyetler (Alim satim ve benzeri faaliyetler),

- Mali faaliyetler (para bulma ve kullanmaya iliskin faaliyetler),

- Muhasebeye iliskin faaliyetler,

- Guvenlik faaliyetleri,

- YOnetim faaliyetleridir.”(Simsek, 2007, s. 48).

Fayol’un yonetim faaliyetleri i¢in, on dort ilkesel goriis One siirmiistiir. Bu
ilkeler; “Is Boliimii, Yetki, Disiplin, Emir-Komuta Birligi, Ama¢ Birligi, Genel
¢ikarlarm bireysel ¢ikarlardan iistiin olmasi, Ucretleme- bedel 6deme, Merkeziyet-
Merkezcilik, Hiyerarsik Yapi, Diizen, Hakkaniyet, Is giivenliginde denge, Inisiyatif
ve Moral giiciidiir .” (Kogel, 2014, s.247). Fayol’un fikir babaligin1 yaptigi, yonetim

stireci yaklagiminda, “iktisadi etkinlik, verimlilik ve rasyonellik” diisiinceleri temel

alinmaktadir. Fayol, yonetim etkinliklerini de bes gruba ayirarak incelemistir:

- “Ongérmek,

- Organize etmek,

- Kumanda etmek (yuriitmek),

- Koordine etmek,

- Kontrol etmektir.” (Kogel, 2014, s.247).
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2.1.1.3. Burokrasi yaklasimi

Sosyolog ve akademisyen olan Max Weber’in goriisleri etrafinda sekillenen
ucuncl klasik teorimiz biirokrasi yaklagimidir. Weber’in 1904 yilinda yayimladigi
“The Protestant Ethic and Spirit of Capitalizm” ve 6liminden dort yil sonra 1924°te
yayimmlanan “ The Theory of Social and Economic Organisation” adli kitaplarinda
var olan biirokrasi ile ilgili fikirleri 6n plana ¢ikararak biirokrasi yaklasiminin temel

goriislerini olusturmustur (Kogel, 2014, s.237).

Orgiitsel yap1 igerisindeki biirokrasi kavrami; giinliik hayatta kullanilan
islerin sonuglandirilmasini aksatan, lizumsuz yazigmalar ve ortaya ¢ikan zaman
kayiplarmin tersine; olmasi istenen organizasyon ve yonetim bigimi ve ahengi ifade
etmektedir (Parlak, 2013, s.71).

Biirokrasi, kamu veya 6zel kurum ve igletmelerinde; merkeziyetci ve biiyiik
orgiitleri ifade etmektedir. Biirokrasinin ideal tarzda Orgiit yapisi olarak diisiinen
Weber’e gore; yonetimde s6z sahibi olanlarmn bireysellik icermeyen profesyonel
yonetim teknikleri ile kontrolii saglamalari, 6rgiitsel agidan verimliligi artirmaktadir.
Yani biirokrasi; yoneticinin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan biiyiileyiciligi veya
toplumsal kontrolii saglayabilme yetenekleri yerine; profesyonel anlamda 6rgltsel
kurallar, diizenlemeler ve is tamimlamalarmin netligi ile kontrol saglamay1

ongormektedir (Can, Asan ve Aydin, 2006, s. 12).

Weber’in Onciiliigiinii yaptig1 biirokratik modelde orgiit yapisi hiyerarsik bir
sisteme dayanmaktadir. Hiyerarsinin biitlin tabakalarinda yer alan ¢alisanlarin gorev
ve yetkileri onceden belirlenmis olup, idari kurallarla bigimsel yonden smirlar
cizilmistir (Ataman, 2009, s. 114). Weber tarafindan gelistirilen biirokratik Orgiit

yapisinin temel 6zellikleri sdyle siralanmaktadir:

- “Fonksiyonel uzmanlagsmaya dayanan ig boliimii,

- Agik ve secik bir sekilde belirlenmis hiyerarsik bir yap,
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- Tlke ve yontemler; her kademede islerin nasil yapilacagi ile ilgili olarak

ayrintili ve soyut ilkeler ve yontemler gelistirilecektir.

- Sahsi olmayan iliskiler,

- Teknik yetenek esasina dayanan bir personel se¢im ve terfi sistemi,

- Yasal yetkinin uygulanmasi, (Geng, 2007, s. 102 ; Kogel, 2014, s. 265).

- Kanunilik,

- Memur ile gorevin birbirinden ayrilmasi,

- Organizasyona dis miidahalelerin énlenmesi,

- Calisanlara maas ve aylik verilmesi,

- Caligsanlarin is giivenliklerinin saglanmasi.” (Parlak, 2013, s. 72).

2.1.2. Neo-klasik (davramssal) yaklasim

Neo-klasik teori; yonetim bilimine yeni teoriler katmaktan ziyade, klasik
teoride g6z ardi edilen insan faktoriinden kaynaklanan bosluk ve eksiklikleri
tamamlama yoOniinde yaklasimlar sunmustur. Klasik teorideki temel eksiklik;
“insanin duygu ve diisiinceleri dogrultusunda hareket ettigi” gercekliginin goz ardi
edilmesidir ve bu da davranigsal yaklasimin temellerini olusturmaktadir. Neo-klasik
yaklasimin gbéze ¢arpan bir diger niteligi de orgiitii yapisal bir siiregten ziyade, farkli
ihtiyaclara sahip bireylerin olusturdugu sosyal bir yapi olarak kabul etmesidir
(Simsek, 2007, s. 76). Davranigsal yaklagimin teorisyenleri “sosyoloji, psikoloji,
sosyal psikoloji ve antropoloji” gibi birbirleri ile iligkili alanlardan gelmislerdir. Bu
teorisyenlerin Orgiitsel yap1 konusuna yaptiklar1 en temel ve Onemli katki
“organizasyon yapisi i¢inde insanin nasil davrandigi ve neden o sekilde davrandigi

ve yapi ile davranis arasindaki iligkileri agiklamak™ olmustur. (Parlak, 2013, s. 81).
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2.1.2.1. Klasik beseri iliskiler (Hawthorne arastirmalar)

1924-1933 yillar1 arasinda Western Electricity.Co firmasmnin Chicago
banliyosiindeki Cicero’da bulunan Hawthorne fabrikasinda yapilan Hawthorne
arastirmalari, baslangigta klasik teorinin bir uygulamasi iken; elde edilen sonuglar
yeni bir akimin dogmasina neden olmustur (Geng, 2007, s. 109 ; Ataman, 2009, s.
135). Arastirmacilar; fabrikadaki isiklandirma, 1sitma, fiziksel yerlesim nizami ve
yorgunlugun ¢alisanlarin verimliligi tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Elten Mayo

ve ekip arkadaslar1 bu aragtirma sonucunda su bulgular1 elde etmislerdir:

- Calisanlarin birim zamanda tirettikleri mal ve hizmetlerin miktari;
calisanin fiziki kapasitesi ile degil de sosyal kapasitesi ile belirlenmektedir.

- Calisanlar1  motive etmek amaciyla kullanilan motivasyon
faktorlerinden ekonomik ve parasal olmayan faktorlerin de calisanlar1 motive etmede
rol oynadig1 saptanmaistir.

- Orgiit icerisinde ¢ahsanlarin maksimum diizeylerde uzmanlasmalari,
is bolimiiniin yeterli diizeyde ger¢eklestiginin gostergesi degildir.

- Calisanlar, yonetimin belirledigi kural ve normlara riayet ederken;
bireysel olarak degil de grupga ve grubun iiyesi olarak hareket etmektedirler (Ozalp,
2010, s. 106).

2.1.2.2. Modern beseri iliskiler (Douglas McGregor’un X ve Y kurami)

McGregor’un 1957 yilinda yayimlanan “Organizasyonlar Beseri Yonii” adli
kitabina gore; orgiit yoneticilerinin davranislari, diger bireyleri algilama sekillerine
bagli olarak sekillenmektedir. Bundan hareketle baz1 yoneticiler X Kurami, bazilari

ise Y Kuramu altinda toplanabilecek niteliklere sahiptirler (Kogel, 2014, s. 278).

Klasik yonetim {islubu; otoriter olmakla beraber, bireyin dogasini ve
giidiilenmeleri hakkinda bazi temel varsayim ve onyargilarla iliskilendirilmektedir. X
Teorisi kapsaminda otoriter ve disiplinli yonetimi benimsemis yOneticiler, genel
olarak astlarinin gosterdigi performans ve etkinlik agisindan olumsuz sonuclar

almaktadirlar (Torlak, 2008, s. 242).
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X Teorisinin temel varsayimlar1 s0yle 6zetlenebilmektedir:

- Birey c¢aligmaktan haz etmez ve elinden geldigince isten kagmaya
calisir.

- Birey sorumluluk yiiklenmeyi sevmez, ise karsi isteksizdir ve
giivenlik ihtiyaci oncelikli amacidir.

- Calisan olarak bireye is yaptirabilmek i¢in onu siirekli denetim altinda
tutmak, zorlamak ve cezalandirmak gerekir.

- Calisan birey i¢cin maddi kazanimli 6diiller 6nem tagimaktadir.

- Insanlarin  biiyiik bir kismi1 degisime kars1 tepkilidirler ve
yaraticiliklar1 sinirhidir.

- Calisma hayatinda birey, kisisel ¢ikarlarini, 6rgiit amaglarindan {istiin
tutar.

- Calisan birey agisindan ig giivencesi, kendini gelistirme veya is

tatmininden daha onceliklidir (Ertirk, 2009, s. 149).

Endiistriyel iiretim ve geleneksel yonetim tisluplarindan uzaklagildik¢a, emek
faktorii olarak bireye verilen deger artmis ve insana verilen bu degerin yonetimsel
kontrolii terk olmadigi idrak edilmistir. Bunun yaninda; endiistriyel demokrasinin
isteyen herkesin istedigi karar1 vermesiyle Ortiismedigini, calisanlarmn tatmin
diizeylerinin yiiksek olmasinin verimliligi her daim artirmadigmi ve orgiitsel saglik
acisindan endiistriyel baris ve ¢eliskilerin olmamasi bazen yetersiz kalabildigi
anlasilmistir. Buna gore orgiit yoneticileri etkili olabilmek amaciyla; McGregor’un

ikinci teorisi olan Y Kuraminin su varsayimlarini kabul etmelidirler:

- Calisan birey agisindan; calisirken fiziksel veya zihinsel caba sarf
etmek, ¢alisan birey i¢cin dinlenmek veya oyun oynamak kadar dogal bir olaydir.

- Biitiin bireyler tembel degillerdir. Yapilan isin zevkle yiiriitiilmesi
icin; yoneticiler, gerekli olan is ortamimin yaratimas: ile ylikiimlidiirler. Calisan
bireylerin tembel davranmasi, 6nceki iglerinden kaynaklanmaktadir.

- Normal bir birey, uygun sartlarmn olusturulmas: halinde sorumluluk

almaktan ka¢inmaz, aksine daha fazla sorumluluk yiklenmek ister.
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- Calisan birey, kendi kendini denetleyip yoneterek, orgiitsel amaglara
katkida bulunabilir.

- Calisan birey acisindan is glivencesi Oncelikli amag¢ olmaktan ¢ikip;
kendini gelistirme, is tatmini saglama ve kendini gerceklestirme daha oOncelikli

amagclar olmaktadir (Torlak, 2008, s. 243).

X ve Y kuramlarinin daha iyi anlagilmasi i¢in Abraham Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisindeki kavramlarla bu teorileri iliskilendirmek gerekmektedir. Y Kuram,
daha yiiksek diizeydeki gereksinimlerin bireyi yonlendirdigini varsaymaktadir.
McGregor’a gore de; Y Kurammin varsayimlary, X Kuramindan daha fazla
gecerlidir. Bundan dolay1; calisan bireyin kararlara katilim goéstermesi, sorumluluk
almasi, kendini ve yeteneklerini gelistirebilecegi zorlayici isleri isteyerek yapmasi ve
orgiit icerisindeki saglikli iligkilerinin olmasi ¢alisan bireyin motivasyonunda

yukseltmektedir.

2.1.2.3. Z teorisi

Japonlar; verimliligi yiiksek ve basarili is hayatlariyla bilinen bir millettir.
Japonlarin bu basarili yonetim siireglerine “Z Kurami1” denilmektedir. William G.
Ouchi tarafindan 1981 yilinda incelenerek yonetim bilimi ve diinyasina sunulan Z
Teorisi; 6zellikle Ikinci Diinya Savasi sonrasi Japonya’da verimliligi, Amerika’ya
oranla dort kat daha fazla artirarak biiyiik bir ilerleme ve gelisme meydana

getirmistir (Geng, 2007, s. 138).

Z Kurami, insan ihtiyaglarmin bireye ve zamana gore farklhilik
gosterebilecegini temel alir ve bireyi motive olma yoniinde giidiileyecek unsurlarin,
bireyin ihtiyaclarna ve zamana goOre saptanmasi gerektigini savunmaktadir. Z
kuraminda her birey bir enerjiye sahiptir. Bireyin orgiit i¢erisindeki davranislari da,
bireyin enerji durumunun bir fonksiyonu olarak gortlmektedir. Bu teoriye gore;
yoneticiler, 6rgut icerisinde motivasyonu ve verimliligi saglayabilmek amaciyla
oncelikle orgut Uyesi ¢alisanlarinin sergiledigi davraniglara gore enerji durumlarmni

Olcerek hangi asamada olduklarmi saptamalidir.
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Z Kurami, bitiiniyle yedi temel faktor Uzerinde odaklanmaktadir. Bu
faktorler; “Omiir boyu istihdam, yavas ilerleme ve terfi sistemi, uzmanlasmis
mesleki gelisme, ortak karar verme, miisterek sorumluluk, Ortili kontrol
mekanizmalar1 ve biitlinliik kavrami” olarak siralanmaktadir. (Geng, 2007 ss. 138-

139). Bu teorinin birey davraniglar1 konusundaki varsayimlari soyledir:

- Birey c¢aliskan veya tembel olarak gruplandirilamaz. Birey,
diisiinebilme, karar verebilme ve azmetme becerilerine sahiptir.

- Birey dogustan iyi veya kotii degildir, icinde bulundugu kosullara
bagli olarak her ikisine de yatkindir.

- Birey calisma ortami ve cevresel kosullara bagli olarak motive
olabilmektedir.

- Motivasyonun igten veya distan zorla saglanmasi miimkiin degildir.
Birey ancak kendi istegi ile motive olmaktadir.

- Bireyler 1iyi veya kotii olarak degil de tarafsiz olarak

degerlendirilmelidirler.

Z Kurami ile yonetilen isletme ve kurumlarin ¢alisanlari, hayatlar1 boyunca
burada calisacaklarini diisiindiiklerinden; isletme veya kurumlariyla aralarindaki
iligki bir s6zlesmeden ¢ok duygusal baglilik ve yakinliga dayanmaktadir. Bu nedenle
calisanlar; daha iyi bir is bulduklarinda mevcut islerini birakmay1 diisiinmezler ve
igverenler veya yoneticiler de aymi sekilde durum ne olursa olsun ¢alisanlarini isten
cikarmak istemezler. Bu tiir Orgiitlerde; Orgiit iiyesi calisanlarin Onerileri dikkate
alinir ve calisana 6nemli yetki ve sorumluluklar verilir. Calisan personeller de is
yerindeki disiplin kurallarina ve is ahlakina riayet etmektedirler (Ertiirk, 2009, s.
153).

William G. Ouchi’nin arastirmalar1 neticesinde, Ouchi Z Teorisi ile ilgili elde

ettigi bulgularini;

- “Calisan personellerin isteyken gegirdikleri zaman: Japon Orgiitlerinin

en belirgin 6zelliklerinden biri “yasam boyu is” tir.
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- Calisan personellerin gelisimlerine katki sunarak onlarin degerini
artirma ve personele yikselme imkanlarinin sunulmasi: ¢alisanlarint uzun siireli
olarak degerlendirme sisteminin varhig.

- Calisanlarin  uzmanlagsma ve mesleki gelisimi: uzmanlasmayan
mesleki gelisme ve kariyer,

- Kararlarin verilis bi¢gimi: Japon kuruluglarinin en iyi bilinen 6zelligi,
karar vermedeki katilimci yaklagimlaridir.

- Sorumluluk kaynaklari: Japonlarm kurumlarinda ekip sorumlulugu
esastir.

- Kontrol mekanizmasmin isleyis bicimi: Ortiili bir kontrol
mekanizmasi vardir.

- Orgiitiin calisanlarma bakis acist: Japon yasantisinin ortak yoni o6zel

hayata 6nem vermesi.” olarak agiklamaktadir (Ouchi, 1981, ss. 145-147).

2.1.3. Modern yonetim yaklasim

Klasik ve neo-klasik yonetim yaklasimlari, orgiitii dis ¢cevre ve etkenlere karsi
kapali bir sistem olarak ele alirken; modern yonetim yaklasimi, ¢evresel etkenlere
acik bir sistem olarak degerlendirmistir. Modern yonetim kurami, bu iki temel
kurami ilke ve varsayimlarmi farkli yonleriyle inceleyip yorumlayarak bir senteze

ulagmaya calismistir. Bu nedenle, bu kurami diger kuramlardan ayirt edecek net bir

cizgi yoktur (Ertlrk, 2009, s. 34).

Litchfield’in 1956  yilinda  klasik ve neo-klasik  yaklasimlarin
birlestirilebilecegi yeni bir teori gelistirme girisimi olmustur. Devamindaki
calismalar ise; modern yonetim kuraminda ilerleme kaydedebilmek amaciyla,
arastrmalarim1  bireysel iligkilerin gerilerine gotiirmeye baslamislardir. Modern
yonetim teorisi ile ilgili arastwrmalar; elde edilen yeni boyutlarla “sistem
teorisyenlerini, yoneylem arastirmacilarini, karar teoricilerini, istatistik¢ileri,
bilgisayar uzmanlarint ve nicel teknik yoOntemlerinde uzman diger kisileri”
biinyesinde toplamay1 basarmistir (Ertiirk, 2009, s. 34). Bu arastrrma sonuglarina
gore modern yonetim kurami; sistem yaklasimi ve durumsallik yaklagimi olmak

lizere iki baglikta incelenmektedir (Geng, 2007, s. 125).
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2.1.3.1. Sistem yaklasim ve Ozellikleri

Sistem, birbirleri ile iligki igerisinde olan pargalar veya bireylerden olusan ve
ayn1 zamanda dis ¢evre ile de iliskileri olan bir biitiin olarak tanimlanabilmektedir.
Biitiinlesmis veya birlesik aksamlardan olusan yapilar, kavramlar, yazilimlar veya
olaylar sisteme 6rnek olarak verilebilir (Kocel, 2014, s. 306). Sistem; “girdi, isleyis,

¢ikt1 ve geri bildirim” asamalarindan olusan bir siirectir.

Bir teori olarak sistem; “her tiirlii sisteme uygulanabilecek genel ilke ve
prensipleri bulmay1 ve gelistirmeyi amaglayan disiplinler arasi matematiksel bir
caligma alan1” olarak tanmimlanmaktadir (Parlak, 2013, s. 102). Sistem yaklasimu,
yonetim kavrammi anlamak amaciyla; yonetim yapisini veya birey davranislarini
yalniz basma incelemenin yeterli olmayacagi goriisiindedir. Buna gore yOnetimi
anlamanin en etkili yolu; yonetimi bir sistem veya bir butin olarak incelemektir.
Sosyal faktorlerin; dinamik ve ¢ok yonlii olmalarindan dolay1 sistem yaklasimina
ihtiyag duyulmaktadir (Aydm, 2010, s. 134).Isletme veya kurumlarda o&rgiit;

birbirlerine bagli ve birbirlerini etkileyen alt sistemlerden olusmaktadir. Buna

istinaden sistem (¢ temel 6zellik gdstermektedir:

- Sistemler, baska sistemlere bagh alt sistemlerden olusmaktadir.
- Sisteme ait parcalar birbirleri ile tamamen uyumlu ¢alisirlar.
- Sisteme ait her par¢anin yerine getirmekle yiikiimli oldugu bir gorevi

vardir (Geng, 2007, s. 128).

Y 6netim biliminde bir yaklasim olarak sistem yaklasiminin 6zellikleri sunlardir:

- Sistem ve alt sistem iliskisi: Sistemler gesitli alt pargalardan olusarak
alt sistemleri olustururlar. Sistemin biitiin alt sistemleri ve parcalar1 bir harmoni gibi
birbirleri ile kusursuz bir uyum igerisinde ¢alisirlar (Ataman, 2009, s. 159).

- Butun sistemler, faaliyet gosterdikleri bir c¢evreye sahiptirler:
Sistemler faaliyet gosterirken, sistemin sinirlar1 disinda kalan biitiin her sey cevre
olarak nitelendirilmektedir. Cevresel faktorler; sistemi ve sistemsel pargalarin

verimlilik diizeylerini ve performanslarini etkileyebileceginden 6nem tagimaktadirlar
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(Simsek, 2007, s. 92). Orgiitiin dis cevresini olusturan faktorler; “Orgiitii dogrudan
etkileyen yakim cevre, Orgiitii dolayli olarak etkileyen ulusal ¢evre, Orgiitii hem
dogrudan hem de dolayli etkileyen kiiresel dis gevre.” Olmak (izere ii¢ ayr1 grupta
incelenmektedir (Ataman, 2009, s. 163).

- Acik ve kapali sistemler: Kendi sistemi disinda, dis sistemlerle iliski
halinde olan sistemler agik sistemi; kendi sistemi diginda dis sistemlerle iligki
kurmayan sistemler de kapali sistemleri olusturmaktadir.

- Sistemin limitleri: Sistemin kapsam alani ile gevresi arasinda olusan
hat, sistemin sinirlarimi olusturmaktadir ve her sistem belli limitlere sahiptir (Parlak,
2013, s. 105).

- Degiskenler ve parametreler: Sistemlerin yap1 ve isleyisini etkileyen
faktorlerden sistemin simirlari iginde olanlara degisken; disinda olanlar ise parametre
olarak adlandirilmaktadir. Kapali sistemler degiskenler tarafindan, agik sistemler ise
parametreler tarafindan etkilenmektedirler (Kogel, 2014, s. 317).

- Sistemlerde “olumlu veya olumsuz entropiler” goriilebilmektedir:
Sistem isleyisinde, herhangi bir nedenden kaynakli olarak ortaya c¢ikabilecek;
karisiklik, diizensizlik, bozulma, durma veya tamamen durma gibi ¢esitli aksamalar
s6z konusu olabilmektedir (Kocel, 2014, s. 316). Sistem yaklasimi, Orgiit
yoneticilerine gesitli faydalar sunmaktadirlar. Kogel’in de belirttigi iizere “bunlar;

(Kogel, 2014, s. 316).

-Yonetici, gorevini dar bir sekilde yalnizca kendi gorevleri agisindan
yorumlamaktan kurtularak, kendi alt sistemine bagli ve iliskide oldugu deger alt

sistemleri ve ¢evre kosullarini dikkate alma olanagi saglamistir.

-Yoneticiye, kendi alt sisteminin amaglarini, parcast oldugu daha genis bir

sistemin amaglari ile iliskilendirme firsatin1 vermistir.

-YOnetici orgiit yapisini alt sistemlerin amagclari ile uyumlu bir sekilde kurma

olanagina kavugmustur.

-Yonetici alt sistemleri degerlendirirken bu sistemlerin ana sistemlere

yaptiklar1 katkiy1 saptama firsat1 vermistir.” (Can, Asan ve Aydin, 2006, ss. 16-17).
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2.1.3.2. Durumsallik yaklasim ve 0zellikleri

Durumsallik yaklagimi; 1967 yilinda cevresel sartlarin ve belirsizliklerin
orgiitlere olan etkilerini tartisan Paul Lawrence ve Jay Lorcrh tarafindan ilk defa
terimsel olarak  kullanilmistir.  Cevresel unsurlarin, yOnetim iizerindeki
yansimalarinin giddetli olmasi bu yaklasimm ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur.
Durumsallik kuraminin temel amaci; yoneticilere, orgiit yapisi igerisinde etkin ve
basarili olmanin olas1 stratejilerini onermektir (Geng, 2007, s. 132). Bu yaklasima
gore; “en 1y1 tek bir yol yoktur, kullanilan her bir yolun etkisi ve verimliligi farklidir
ve Orglit yapist ve yonetim bi¢imi, i¢inde bulunulan c¢evreye gore

sekillendirilebilmektedir.” (Ataman, 2009, s. 173).

1965 yilinda Woodward tarafindan Ingiltere’de yapilan arastirmalara gore;
etkili ve verimli orgiitlerin, isletme veya kurumun teknolojiyi kullanma dizeylerine
gore degiskenlik gosterdigi ortaya koyulmustur. Kitle {iretimi klasik yOntemle
basarili olurken; tinite ve siirekli iiretim, davranissal yontemleri kullandigindan daha

basarili olmakta idiler (Ertiirk, 2009, s. 43).

Durumsallik yaklasimi genel olarak; isletme veya kurumun biiyiikligii,
kullandig1 teknoloji ve ¢evre etkenlerinin, Orgiit lizerindeki tasarim ve etkinliginin
etkilerini arastirmuslardir. Orgiit yoneticileri daha kaliteli bir yonetim uygulamak
istediklerinde, isletme veya kurumun igerisinde bulundugu durumu ve gevresel
sartlarmi1 c¢ok 1iyi degerlendirmelidirler. Yoneticiler orgiit icerisindeki sorunlara
coziim ararken; isletme calisanlarini, g¢evreyi ve teknolojiyi bir biitiin olarak

incelemelidir.

- Durumsallik, isletme biiyiikliigii ve yast: isletme ne kadar koklii olursa
calisanlarmin davranislar: da o denli bigimsel olacaktir. Isletmenin biiyiikliigii orgut
yapisint karmasik hale getirir. Sonug olarak iste uzmanlasma ve birimlerin ayrigmasi
saglanirsa; calisanlarin davraniglar1 da kurumsallasacaktir (Parlak, 2013, s.116).

- Durumsallik ve teknoloji: Isletme veya kurumlarm kullandiklar:

teknoloji, orglit yapisini da etkilemektedir (Simsek, 2007, s. 98). Emek yogun veya



69

teknoloji yogun tiretim gerektiren Orgiitlerin yapisi, kullanilan teknoloji diizeyine
gore birbirinden farkliliklar gostermektedir.

- Durumsallik ve dis ¢evre: Organizasyonun miidahale sinirlar1 diginda
kalan her sey dis ¢evre olarak nitelendirilmektedir (Kogel, 2014, s. 352). Bu
yaklagimim c¢evre ile ilgili elde genel sonug; cevresel sartlarin niteliklerine bagh
olarak, Orgiit yapis1 ve oOrgitte kullanilan siire¢ler farklilik gdstermektedirler

(Ataman, 2009, s. 188).

Dis ¢evre, orgiitiin kontrol alaninin diginda olan biitiin unsurlarin toplamidir.
Bu unsurlar; “demografik, ekonomik, toplumsal, kiiltiirel, siyasal, cografi, fiziksel
vb.” olarak smiflandirilabilmektedir. Cevresel kosullar siirekli olarak degisen

dinamiklerden olusmaktadir (Simsek, 2007, s. 99). Bu degisimin nedenleri;

- Orgiit tarafindan iiretilen mal ve hizmetlerin miktar ve kalitesinde;
stirekli olarak, hizli yenilikler ve degisiklikler yasanmaktadir.

- Yeni teknolojilerin retim surecine dahil edilmesi,

- Miisteri kitlesi ve rakiplerde degisikliklerin yasanmasi,

- Devletin yiiriittiigii politikalarda degisimlerin yasanmasi olarak

siralanabilmektedir.

2.2. Motivasyon Teorileri

20. yiizyilin baslarinda yonetimin bilimsellesmesiyle motivasyon kavrami da
onem kazanarak literatiirde yer almaya baslamustir. 20. yiizyil oncesinde klasik
yontem kuramcilari, bireyin rasyonel davranarak kendisine maksimum getiriyi
kazandiracak davraniglar sergileyecegini One siirmislerdir. Ancak neo-klasik
yonetim kuramcilari buna karsi ¢ikarak, bu varsayimin eksik yonlerini ortaya
cikarmiglardir. Elton Mayo’nun c¢alismalarina gore bireysel iliskiler ve bireyin
igsyerindeki beseri iligkiler motivasyon agisindan 6nemlidir (Balgik, 1997, s. 147).
Buna gore; bireyin motive olmasinda sosyal iligkileri onem arz etmekte ve birey
sosyal gereksinimlerle motive olmaktadir (Baransel, 1993, s. 224). Daha sonraki
arastirmalar; para ve is tatmininden ziyade, yOnetici ve calisanlarin sorumluluk

paylasmasinin da motivasyonu artirict bir faktoér oldugunu gostermistir.
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Motivasyon kavrami; insanlarin yapisi, davraniglari, ihtiyaclar: vb. unsurlarin
insandan insana siirekli degiskenlik gdstermesinden dolay1 karmasik bir kavramdir.
Bu nedenle olusturulan motivasyon teorileri; ¢alisanlarin verimliliklerini artirmak,
performanslar1 yiikseltmek ve etkin bir sekilde calismaya yonlendirmek amaciyla
personelleri en iyi sekilde motive etmek i¢in; yoneticilere kolaylik sunan g¢erceve

veya taslaklar sunmaktadir (Venugopalan, 2007).

Yonetim bilimi literatiiriinde motivasyon ile ilgili teoriler; “Kapsam Teorileri
ve Siire¢ Teorileri” olmak tizere iki karsit grupta incelenmektedir. Kapsam teorileri,
ice doniik faktorleri dikkate alirken; siire¢ teorileri de disa doniik faktorleri dikkate

almaktadirlar (Onen ve Kanayran, 2015, s. 50).

2.2.1. Kapsam teorileri

Birey, fizyolojik ve psikolojik ihtiyagclar bakimindan siirekli olarak
gelismekte olan bir varliktir. Kapsam teorileri de, kisinin i¢inden gelen ve kisiyi
davranislara iten davranislar1 anlamaya ¢alismaktadir (Kogel, 2014, s. 584). Kapsam
teorilerine gore; bireyi giidiileyerek harekete geciren etkenler, bireyin sahip oldugu
diirtii ve ihtiyaclardir. Bu teoriler, glinlimiiz veya ge¢misteki konular1 kapsadigindan
statik olarak nitelendirilmektedirler. Bu nedenle bu teoriler; isletme veya kurum
orgiitlerinde calisanlar1 nelerin giidiileyebilecegini anlama ve belirleme hususunda

Oonem tagimaktadirlar (Yiiksel, 1997, s. 122).

Kapsam teorileri; bireyin gelisimini, kapasitesini, yeteneklerini, rasyonelligini
ve duygusal Ozelliklerini ele alarak; bireyi anlama ve bireyin iginde bulunan bu
giidiileri harekete gecirerek, kisiyli motive etmeyi amaglamaktadirlar (S6kmen, 2010,
s. 172). Bireyleri belli davranis sekillerine yonlendiren ve kisilerin gereksinmelerine
onem veren bu teoriler; c¢alisanlarn da ihtiyaclarina dikkat c¢ekerek, orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarmi nasil motive etmeleri gerektigi yoniinde onlar
yonlendirmektedir (Barutgugil, 2004, s. 375). Bu da calisanlarin, orgiit amaclarini
verimli bir sekilde gerceklestirmelerine olanaklar sunmaktadir. Bu teoriler sayesinde;
kurum, Orgiit yoneticileri ve calisan personeller arasindaki iletisim daha saglikli

olmaktadir.
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2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

Motivasyon teorileri arasinda en c¢ok bilinen, giiniimiizde de gecerliligini
koruyan, Abraham Maslow tarafindan gelistirilen, bireysel ihtiyaglarin en kapsamli
sekilde incelendigi ve bu ihtiyaglarin bir hiyerarsi sistemine tabi oldugunu savunan
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramudir (Cetinkanat, 2000, s. 11). Ihtiyaglar hiyerarsisi

kurami; A. Maslow tarafindan tli¢ varsayima dayandirilmistir:

- Birey, belli gereksinimlerini karsilamak amaciyla cesitli davranislar
sergiler. Bireyi harekete geciren davraniglar, tatmin edilmemis gereksinimlere
yoneliktir. Yani tatmin edilen gereksinmeler, bireyin davramiglar1 tizerinde etkili
olamamaktadirlar (Giiney, 2001, s. 226).

- Bireyin ihtiyaclar1 6nem sirasina gore asagidan yukariya dogru
hiyerarsik bir siralamaya tabi tutulabilmektedir.

- Alt sirada bulunan temel ihtiyaglar tatmin edilmedikge, iist siralardaki

ihtiyaclar icin birey giidilenemez (Budak ve Budak, 2010, s. 61).

Maslow’a gore iki tiir glidii vardir: yetersizlik ve gelisme. Birey, yetersizlik
giidist ile psikolojik ve fiziksel dengesini saglamaya calisirken; gelisme giidiisii ile
de gecmiste yapmis oldugu ve mevcut yapmakta oldugu islerin daha iyisini yapmak

icin caba sarf ederek mikemmeliyeti yakalamak istemektedir (Keser, 2014, s. 100).

Bireyi belli davranisa iten etmenlerin, bireyin ihtiyaglarindan kaynaklandigini
belirtmistik. Maslow, ihtiyaglar1 hiyerarsik bir siralamaya koyarken; bireyin
ihtiyaclarin1 giderebilecegi Orgiitsel araclarin belirlenmesini amaglamistir. Bu
kurama gore, her birey ayni sekilde ve diizeyde motive olamamaktadir. Bireyleri
kisisel olarak motive edebilmek amaciyla; yoneticiler, astlarinin bireysel ihtiyaglarmni
bilmelidirler (Yapicioglu, 2019 ; Karakuzu, 2013). Maslow; organizma olarak
bireyin gereksinmelerini; “fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, sevgi ve ait
olma ihtiyaci, takdir ve saygi ihtiyaci ve son olarak kendini gerceklestirme ihtiyac1”
olarak srralamaktadir (Maslow, 1970, ss. 35-46). Maslow’un bireysel ihtiyaclar
hiyerarsisi, Sekil 2’de gosterilmistir:
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Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci
Takdir ve Sayginlik Thtiyaci

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyac

Emniyet ve Giivenlik Ihtiyac:

/ \

Fizyolojik Ihtiyaclar

-« ____\

Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: E.G. Chinaemerem, 2017, Motivational Communication Between
Managers and Employees, International Journal of Management and Commerce

Innovations, s. 587.

Ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina gore; iist siralardaki ihtiyaglarm olusmasi i¢in
oncelikle alt swradaki ihtiyaglarin tatmin edilmis olmas1 gerekmektedir. Insan

ihtiyaglar1 6nem sirasina gore asagidan yukariya dogru dizilmektedir(Bozkurt, 2014).

Fizyolojik Ihtivaclar: Thtiyaglar hiyerarsisinin ilk basamagmda bulunan

fizyolojik ihtiyaglar; tatmin edilmemesi durumunda bireyin hayatini riske atan,
tatmin edilmesi durumunda ise biyolojik varligin siirdiirmesine olanaklar saglayan
beslenme, barinma, giyinme, cinsellik ve dinlenme gibi temel ihtiyaglardir (Simsek,
2007, s. 218). Birey kisa araliklarla, bu gereksinmelerini tatmin etmek zorunlulugu

duyar ve bu gereksinmelerin tatmini birbirlerinden bagimsizdir (S6kmen, 2010, s.
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172). Ornegin; birey beslenip karnin1 doyurdugunda sadece karnini doyurmus olur ve

bu durum bireyin barinma ihtiyacini tatmin edememektedir.

Fizyolojik ihtiyaglar, biitiin organizmalarm ilkel ihtiyaglarmdandir. {1k olarak
bu ihtiyaclar yoniinden giidiilenen birey, fizyolojik ihtiyaclarini tatmin etmedikge iist
basamaktaki diger ihtiyaclarin eksikligini hissedemez ve bu yonde giidiilenemez
(Ertark, 2009, s. 145). Fizyolojik ihtiyac duyan bir birey, butin yeteneklerini
oncelikle bu ihtiya¢larmin tatmin edilmesi yoniinde kullanip tatmin olduktan sonra

ust diizeylerdeki ihtiyaclar icin gereksinme ve gudulenme duyabilmektedir.

Emnivet ve Giivenlik Ihtivaci: Fizyolojik ihtiyaclarin bir kismmin tatmin

edilmesinden sonra, hiyerarside bir {ist sirada bulunan emniyet ve giivenlik ihtiyaci
ortaya ¢ikmaktadir. Maslow, bu ihtiyaglari; “kendini koruma, istikrar, giiven duyma;
korkudan kaginma, kaygidan kagmnma, planlama, diizen, kural ve 6zgurlik™ olarak
siralamaktadir (Maslow, 1970, ss. 39). Emniyet ve giivenlik ihtiya¢larindan herhangi
birinin olusmas1 durumunda, fizyolojik ihtiyaglarda da oldugu gibi; ihtiya¢ giderilene

kadar bireye hakim olmakta ve yeteneklerine yon vermektedir.

Emniyet ve giivenlik ihtiyaglari; bireylerin is, aile ve cevre yasantilarinda
kendilerini giivende hissetmelerine olanaklar sunan ihtiyaglardir (Kéroglu, 2011). Bu
ihtiyac grubu orgiitsel ¢alisma ortami agisindan; ¢alisanlarin huzurlu ve kaygisiz bir
sekilde calismalari, c¢alisanlarin asil {icretlerinin yaninda yan oOdemelerle
desteklenmeleri, tehdit altinda olmamalari, kaza ve risklere Kkars1i sosyal
giivencelerinin olmasi ve ¢alisanlara verilen sosyal yardimlar olarak ortaya

¢ikmaktadirlar (Simsek, 2007, s. 218).

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Bireyler, ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan ilk iki

basamaktaki ihtiyaglarini tatmin ettikten sonra; bireylerin bir gruba ait olma, sevme,
sevilme, baskalariyla iletisim kurma gibi sosyal ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmaktadir (Sav,
2014). Bu ihtiya¢ grubu orgiitsel ¢alisma ortami agisindan; calisgan bireyin is
arkadaglar1 tarafindan kabul edilmesi, gruplara katilabilmesi, drgiitce yapilan etkinlik
ve kutlamalara katilabilmesi olarak Orneklendirilebilmektedir. Orgiit icerisinde

calisanlarin bu ihtiyaglar1 tatmin edilemezse, ¢alisanlar reddedilmis ve yalnizliga
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itilmis hissederek motive olamayip verimliliklerini disiireceklerdir (Cetinkanat,
2000, s. 12). Tersi durumda ise; orgiit igerisinde begenilip kabul edilen ¢alisanlar

pozitif yonde motive olup verimliliklerini artirirlar (Soykenar, 2008).

Takdir ve Sayginlik Ihtivaci: Toplum igerisinde yasayan bireylerin biiyiik bir

kismi takdir edilme ve kendisine saygi duyulmasi ihtiyacini hissederler. Bireyler;
“gii¢, basari, yeterlilik, beceri gosterme, bagimsizlik ve 6zgirliik, {in, statii, san,
seref, taninma, 6zen, onem, sayginlik” gibi. ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢abalarlar
(Arslan, 2013). Maslow, bu ihtiya¢ turuni iki grupta incelemektedir: Bireyin
kendisine duydugu saygi ve baskalarindan gérdiigli saygi. Bireyin kendisine duydugu
saygl, bireye giiven verirken; baskalarindan gordiigii saygi ise bireyin motivasyon
kaynag1 olmaktadir (S6kmen, 2010, s. 173). Takdir ve sayginlik ihtiyaclarinin tatmin
edilmesi veya engellenmesi; bireyin kendini gli¢csiiz ve kiicik gdrmesine, caresiz

hissetmesine neden olmaktadir (Cetinkanat, 2000, s. 12).

Kendini Gerceklestirme Ihtivaci: Thtiyaglar hiyerarsisinin zirvesinde bulunan

kendini gerceklestirme ihtiyaci, onceki biitiin ihtiyaglarin tatmin edilmis olmasi
durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Tiim ihtiyaclarmi tatmin eden bireyin biitiin
potansiyelini kullanamamasi halinde; birey memnuniyetsizlik ve huzursuzluk
duymaya baglayarak yeni bir arayisa girecektir. Bireyin yetenek ve potansiyelini en
ist diizeyde kullanarak ulasmak istedigi pozisyon, kendini gergeklestirme ihtiyaci
olarak tanimlanmaktadir (Maslow, 1970, s. 46). Bu ihtiyag; bireyin kendini tanimasi,
smirlarmi bilmesi, kisisel 6zellik ve yeteneklerine hakim olmasi gibi unsurlardan

olusmaktadir.

Kendini gergeklestirmek; bireyin kendini gelistirmek, olmak i¢in dogdugu ve
istedigi konum igin biitlin yeteneklerini ortaya koyarak c¢abalamasi olarak da
tanimlanabilmektedir (Aslanadam, 2011 ; Eyigiin, 2015). Maslow’a gore ihtiyaclar
hiyerarsisinde zirveye ulasan birey; basarma ve yaraticilik Ozelliklerini ortaya
koyarak, gergek potansiyel giiciinii ve smirlarini ortaya gikarir. Orgiit igerisinde de
calisanlara kariyer gelistirme firsatlar1 sunuldugunda, ¢alisanlar daha yaratici ve
basarili olabileceklerdir. Bu da c¢alisanlar1 motive ederek; oOrgiit icerisindeki

verimlilik ve etkinligi artiracaktir (S6kmen, 2010, s. 173).
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2.2.1.2. Herzberg’in ¢ift faktor kuram

1950°1i yillarda, Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor kuram;
hijyen faktorler ve motive edici faktorler seklinde incelenmektedir. Cift Faktor
kurami; ¢ogunlugu miihendis ve muhasebecilerden olusan 200 kisilik bir arastirma
grubu iizerinde yapilan anketin sonuglarm olugsmaktadir (Newstrom ve Davis, 1993,
S. 129). Arastirma kapsaminda calisanlara; “isinizde kendinizi ne zaman son derece
iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak ag¢iklaymiz.” diye
sorulmus ve elde edilen cevaplar kaydedilerek analiz edilmistir (Ozer ve Topaloglu,

2008, s. 10).

Analiz sonuglar1 ile; isten memnuniyet ve memnuniyetsizligi olusturan
faktorler; hijyen ve motive edici faktorler olmak {izere ikiye ayrilmistir (Giizel, 2010,
s. 3417). Hijyen faktorler; bireyin is ortami disinda kalan ancak isle ilgili olan
fiziksel ve psikolojik kosullar tarafindan etkilenmesini ifade etmektedir. Motive edici
faktorler ise; dogrudan isle ilgili olup, ise yonelik olan ve Maslow’un ihtiyaglar

hiyerarsisi ile benzerlik gosteren faktorlerdir.

Hijyen faktorler; “sirket politikasi, yonetim ile iliskiler, denetim, ¢alisma
kosullari, iicret, orgiit iiyeleriyle iliskiler ve giivenlik” gibi unsurlardan olugsmaktadir.
Hijyen faktorler; ¢alisanlarin islerine ve is yerlerine karsi olan memnuniyetsizlikleri
azaltmaya yonelik ve ¢alisma ortami kosullarinin bireyin ¢alisabilmesi igin uygun
hale getirilmesini kapsamaktadir. Hijyen faktorlerinin olmasi gereken standartlarin
altinda olmasi1 veya hi¢ olmamasi; bireyde isine yonelik olarak bir memnuniyetsizlik
meydana getirmektedir. Bu faktorler, calisan bireyi isine yonelik olarak tatmin etmez
ancak olmamalar1 halinde de bireyin tatmin olmasi miimkiin olmamaktadir. Yani bu
unsurlar; biitiin igletme ve kuruluslarda olmasi gereken minimal sartlari

kapsamaktadir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003, s. 334).

Motivasyonel faktorler ise “basari, sorumluluk alma, iste yiikselme, itibar,
gelisme, takdir edilme ve odiillendirilme” gibi unsurlardan olugmakta olup; bunlar
calisanin is tatminini artirmaya yOnelik unsurlardir. Bu faktorler; calisan1 motive

edip, isine kars1 giliglii bir arzu ile yaklagsmasina ve is tatmininin gerceklesmesine
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olanaklar sunmaktadir. Bu faktorlerden birinin noksan olmasi halinde, calisan
bireyde motivasyon boslugu olusmakta ve bu noksanliklar giderildigi Olgiilerde
bireye is tatmini ve motivasyon saglamaktadir (Akdemir, 2009, s. 286). Motive edici
faktorlerin varligi; calisan bireylere, kisisel basar1 duygusu verdiginden motivasyonu
artirict faktorler olarak kabul edilmektedirler (Kogel, 2014, s. 737). Bu faktorler;
calisanlar1 yonlendiren, Ozendiren ve giderildikleri oOl¢iide doyum yaratan

niteliktedirler (Tinaz, 2013, s. 9).

Herzberg’e gore, orgiit igerisinde hijyen faktorleri var olmadiginda veya
yetersiz olduklarinda doyumsuzluk yaratirken; var olduklarinda da motivasyon
iizerinde ¢ok biiyiik etkiler yaratmayip, belli bir diizeyde motive edici olmaktadirlar.
Motivasyonel faktorler ise, var olduklarinda yiiksek diizeyde motivasyon saglarken;
var olmadiklarinda da herhangi bir tatminsizlik yaratmamaktadirlar (Acuner, 2010, s.

40). Motivasyonel ve hijyen faktorlerinin ayn1 birlesimi dort olasilik dogurmaktadir:

- Yiksek hijyen ve motive edici faktorlerin bulundugu bir is yerinde
calisanlar; yiiksek seviyelerde motive olacak ve islerinden daha az sikayet
edeceklerdir. Bu durum da ¢alisanlarin performans ve verimliligini artiracaktir.

- Diisiik hijyen ve motive edici faktorlerin bulundugu bir is yerinde
calisanlar; hem motive olmayacaklardir, hem de siirekli olarak islerinden ve is
yerlerinden yakinacaklardir.

- Yiiksek hijyen ve diisiik motive edici faktorlerin bulundugu bir is
yerinde g¢alisanlarin motivasyonu istenmeyen diizeyde diisiik olup, bu g¢alisanlarin
islerinden ve is yerlerinden yana pek sikayetleri bulunmayacaktir.

- Diistik hijyen ve yiiksek motive edici faktorlerin bulundugu bir is
yerinde c¢alisanlarin motivasyonlar1 verimli olacak diizeylerde yiiksek ve bu
calisanlarin islerinden ve is yerlerinden yana sikayetlerinin olmast kag¢inilmaz
olacaktir. Ancak calisanlara verilecek olan odiiller, negatif kosullara ragmen

calisanlarin motivasyonlarmi yiiksek tutabilecektir.

Hijyen faktorleri, calisan bireylere sadece kisa vadeli olarak memnuniyet
saglarken; motivasyonel faktorler ise daha uzun vadeli iy doyumunu saglamaktadir

(Haque, Haque ve Islam, 2014, s. 64).
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2.2.1.3. Alderfer’in E.R.G. kuram (existence, relatedness and growth)

Clayton P. Alderfer tarafindan 1972 yilinda ortaya atilan bu teori; Maslow un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin daha basite indirgenerek modernize edilmis halidir
(Can, 1995, s. 324). Alderfer, Maslow’dan farkli olarak; ERG kuramu ile bireyin
ihtiyaglarin1 {ice indirgemistir. Bunlar; Varolus (Existence), Iliskilerde bulunma
(Relatedness) ve Gelisme (Growth) ihtiyaglaridir. Alderfer, ERG kuram ile
ihtiyaclar hiyerarsisini birlestirdiginde; varolus ihtiyaci ile bireyin fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclari, iligkide bulunma ihtiyac1 ile bireyin sevgi ve ait olma ihtiyaglari,
gelisme ile de kendini gerceklestirme ve saygi ihtiyaglar1 birbirlerine karsilik

gelmektedir (Pynes, 2013, s. 308).

Var olma ihtiyaci; bireyin fiziki olarak varligini surdirebilmesi ve neslini
devam ettirmesi ve bu amaglara zarar verebilecek her tiirli tehlikeden uzak durmasi
ile ilgilidir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki ilk iki ihtiyac dizeyi olan,
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir (Ball, 2012, s. 10). Bireyin temel
ihtiyaclar1 olan; aglik, susuzluk, barinabilme, giivenlik gibi gereksinmeleri bu grupta
degerlendirilmektedir. Alderfer’e go6re; bu ihtiyaglar, bireyin calisarak emegi

karsiliginda elde ettigi licretle karsilanmaktadir (Can, Asan ve Aydin, 2006, s. 105).

[liskide bulunma ihtiyaci; bireyin aile hayatinda, is ortammda veya sosyal
hayatinda baska bireylerle karsilikli olarak tatmin edici iliskiler kurmasi ve bu
iliskilerini devam ettirmesi ile ilgilidir (Acuner, 2010, s. 42). Sosyal cevre ile
karsilikli iliski odakli olan bu ihtiyag; sevgi, saygi, toplumda bagkalarinin takdiri gibi
ihtiyaclar1 kapsamaktadir. iliski kurma ihtiyaci; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde,
iic ve dordiincli diizeyde bulunan ait olma ve sayginlik ihtiyaclarina karsilik

gelmektedir (Ball, 2012, s. 10).

Gelisme ihtiyac1 ise; bireyin beseri yetenek ve potansiyellerini gelistirme
veya kigisel gelisme gereksinimlerine destek olma ile ilgilidir (Eren, 2003, s. 543).
Gelisme ihtiyaci; bireyin kendisi veya gevresi lizerinde yaratici ve lretici etkiler
olusturmasi, potansiyelinin farkinda olmasi, amaglarint gerceklestirmesi, bagka

bireylerin de gelisimini desteklemesini de kapsamak iizere, bireyin basarilarini ifade



78

etmektedir (Yang, Hwang ve Chen, 2011, s. 7887). Bu ihtiya¢, Maslow’un 6z saygi1
ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Can, Asan ve Aydin,
2006, s. 105).

ERG teorisine gore; ihtiyaclar birbirleri ile siki sikiya ve kati sekilde
bozulmayacak bir siraya sahip degillerdir. Gereksinimler, asagidan yukariya dogru
hareket edebilecegi gibi, yukaridan asagiya dogru veya herhangi bir sira gézetmeden
de hareket edebilirler. Bu kuram; Orgiit yoneticilerine, is ortami icerisinde
motivasyon saglanmasi konusunda olusabilecek sorunlarin giderilmesinde kismen
yardimec1 olmaktadir (Barutcugil, 2004, s. 376). Maslow ve Alderfer’in teorileri
arasindaki temel fark; ERG kurammin, ihtiyaglar hiyerarsisindeki daha {ist
dizeylerde bulunan bir ihtiyac icin bireyin gidilenmeden 6nce, alt seviyelerdeki
ihtiyaclarinin tatmin edilmis olmasi zorunlugunun bulunmamasidir. ERG kurami;
bireyin ayni anda, farkli hiyerarsi diizeylerindeki tiirli ihtiyaglar ig¢in

gudilenebileceklerini ve tatmin olabileceklerini varsaymaktadir (Elding, 2005).

2.2.1.4. McClelland’1in basarma ihtiyaci kurami

Bu kuram, ilk olarak Henry Murray tarafindan kisilerin davranislarinin
nedenlerinin arastirilmasi ile ortaya konmus ve 1960°lh yillarin basinda da David
McClelland tarafindan da gelistirilmistir. McClelland, motivasyonun temeli olan ii¢
ihtiya¢ oldugunu belirtmis ve bu ihtiyaglarin da bireyin sonradan Ogrenmesiyle
olusacagini iddia etmistir. Bu ihtiyaglar; basarma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve baglilik
veya baglanma ihtiyag¢laridir. Diger motivasyon teorilerinden farkli olarak bu teoride;
herhangi bir hiyerarsik siralama gdzetmeksizin, farkli bireylerin, farkli zaman ve
sartlarda, farkli gereksinim diizeylerinde, farkli sekillerde davramiglar

sergileyecekleri varsayilmaktadir (Ozer veTopaloglu, 2008, s. 98).

Basarma_ihtiyaci: Bireyin isinde, egitim hayatinda veya sosyal hayatinda

basar1 odakli olarak kusursuz bir performans sergilemesinin arka planinda basari
ihtiyact saklidir (Eren, 2012, s. 522). Basarma giidiisii, hemen hemen bitln
bireylerde bulunan bir ihtiyactir. Basarma giidiisii yiiksek diizeyde olan bireyler;

problem ¢6zme odakli olarak amaca yonelik hareket ederler, sorumluluk almaktan
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kacinmazlar, rasyonel amaglar icin belirli diizeyde risk alirlar, ¢alisma sartlari
zorlagtiginda c¢alismak icin daha giicli arzu duyarlar ve kazanim elde etme ve
yiikselme egiliminde olurlar (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s. 156). Clinkii basar1
giidiisii ile hareket eden bireyler; basarmak i¢in yenilik¢i olurlar, iiretkenliklerini
artirirlar ve daha evvel yapilanlarin daha iyisini en verimli sekilde ortaya koymak

icin buyuk caba sarf ederler (Venugopalan, 2007).

Gii¢ ihtivaci: Bu ihtiyag; bireyin dis c¢evresini etkileme istegini, bagka

bireylerin davranmiglarini veya olaylarin yoniinii degistirme diirtiisiinii, yasamda
farkliliklar yaratma arzusunu, baskalarina kars: {istiinliik kurmasini, isteklerini baski
ile yerine getirmesi gibi davranislar1 kapsamaktadir. Gii¢ ihtiyaci, baskalarini etki
altina almay1 amagladigindan bireyler arasi1 ger¢eklesmektedir. McClelland, kisilerin
yararina olan kurumsallagmis gii¢ ile kisisel ¢ikarlar i¢in kullanilan kisisellestirilmis
gili¢ arasinda bir ayrim oldugunu belirtmistir. Bu ayrim Nelson ve Quick (2010)
tarafindan sOyle aciklanmaktadir: “Kurumsallasmis gii¢ yapict giic iken
kisisellestirilmis gii¢ yikict bir giictiir. Kisisellestirilmis giice ihtiya¢ duyan bireyler
bagkalarmi yonlendirmeye, kontrol etmeye calisirken kurumsallagmis giice ihtiyag
duyan bireyler Orgiit amaglarmi gelistirmek icin caba sarf etmektedir (Nelson ve
Quick, 2010, s. 73).

Baghlik ihtiyaci: Baghlik ihtiyaci; bireylerin “baskalar1 ile iliski kurma,

gruba dahil olma ve sosyal iliskiler gelistirmesi” ile ilgilidir (Kogel, 2014, s. 739).
Yalniz bagina yasamini idame ettirmenin zor olmasindan dolay1 topluluklar halinde
yasayan insanlarin dogasi geregi, birey sosyal bir varliktir ve bu nedenle birey; diger
insanlarla surekli olarak temas halinde ve ¢esitli baglanma yontemleri ile iliski kurma
egilimindedir. Baglilik ihtiyacinda diger insanlarla kurulan iliski cesitleri, bireyden
bireye farklilik gostermekle beraber; bunlar kendiliginden gergeklesen; arkadaslik,
dostluk, samimi ve yakin iliskiler kurma gibi kasitsiz diirtiilerdir. Baglilik veya
baglanma ihtiyaci yiiksek diizeyde olan bireyler; iletisim kurma konusunda basarili
olduklarindan g¢atigmaktan hi¢ haz etmezler ve sorunlarda konusarak ¢oziim elde
etmek icin yiksek motivasyona sahip olurlar etmektedir (Nelson ve Quick, 2010, s.
73).
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McClelland, bireyin motivasyonunun saglanmasi igin basar1 giidiisiiniin
gerekliligini  vurgulamis ve yoneticilerin de bu kuramla ilgili egitimlerle
desteklenmeleri gerektigini belirtmistir. Bu yaklagima gore; orgiit yoneticileri
calisanlarinin ihtiyaglarmi belirleyerek, onlarin motivasyonunun saglanmasi i¢in
ihtiyag duyulan ortamm hazirlanmasmi ile yiikiimliidiirler. Ihtiyaclar1 belirlenen
calisanlar;  ihtiyaclarina uygun olarak en  verimli olacaklar1 islere
yonlendirilebilecekler, bilgi ve yeteneklerini tam olarak islerine yansitacaklardir
(Kocgel, 2014, s. 643). Boylece calisanlar motive olabilecekler ve yiiksek performans
diizeylerinde tam kapasite calisabileceklerdir. Basarma duygusunun verdigi hazza
erisen calisanlar ise; daha fazla ¢alisarak daha fazla basar1 elde etmek isteyecekler ve

bunun i¢in de daha fazla motive olacaklardir (Kiinarci, 2016).

Basar1 gereksinimi, sadece hedeflenen zirve olarak algilanmamalidir. Basar1
hedefe ulasilmas1 ve hedefin gerceklestirilmesidir. Bunlarin yaninda; bireyin hedefe
ulasirken i¢in gosterdigi caba, kisiligini gelistirmeye olanak bulmasi gibi kazanimlar
da en az basar1 sonucunda elde edilen ddiiller kadar deger ve 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle orgit yoneticileri, ¢alisanlarina ulasilabilir ve onlarin kisisel gelisimine

katkida bulunacak zorlayic1 gérevler tasarlamalidirlar.

2.2.2. Sureg teorileri

Siire¢ teorileri, biteylerin hangi amaglarla ve nasil motive edildikleriyle
ilgilenmektedir. Bu teoriler; “calisanlarin ihtiyaglarini karsilayacaklar1 davranigsal
eylemleri se¢me tarzlarini ve bu secimin sonucta basarili olup olmadigin inceleyen
motivasyonel yaklasimlar” seklinde de ifade edilebilmektedirler (Simsek, 2003, s.
233). Siire¢ yaklagimlarinin temelinde; gereksinimlerini karsilamak isteyen bireyleri
giidiilendiren i¢sel etmenlerin yaninda, digsal etmenlerin de bireyin gilidiilenmesinde
ve motive olmasi tizerinde etkili oldugu diisiincesi yatmaktadir (Kogel, 2014, s. 740).
Slre¢ teorileri, “belirli bir davranis sergileyen bireyin bu davranmisi tekrarlayip
tekrarlamamasi nasil saglanabilir?” sorusuna yanit aramaktadirlar (Giimiis ve Sezgin,
2012, s. 12). Siire¢ teorileri igerisinde islenen baslica yaklagimlar bu arastirma

kapsami i¢inde agiklanacaktir.
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2.2.2.1. Victor H. Vroom’un beklenti kuram

Victor H. Vroom; Kurt Levin ve Edward Tolman’in c¢alismalarindan
esinlenerek, kendi beklenti kurammi gelistirmis ve 1964 yilinda da “Work and
Motivation” adli kitabinda da bu kurami detaylandirarak agiklamistir. Bu yaklagim
ile motive edilmis bir davranisin amagsalligina agiklik getirilmektedir. Bu kuram;
bireyin kendisine en yiiksek faydayi saglayacak davranislari tercih edecegini ve
kendi bireysel hazzini artrracagi sekilde hareket etme egiliminde olacagini
savunmaktadir (Suciu, Mortan ve Laz, 2013, s. 183). Vroom’un beklenti kurami dort
temel varsayimdan olusmaktadir. Lunenburg (2011), bu varsayimlar1 soyle

aciklamaktadir:

- Ik varsayima gore; ¢alisanlar motivasyonlarmi, gereksinimlerini ve
tecrubeleriyle ilgili beklentilerini 6rgiitiin amaglariyla iliskilendirmektedir. Bu durum
calisanlarin orgiitteki davraniglarina etki etmektedir.

- Ikinci varsayima gore; calisan bireyin davranisi, isteyerek yaptigi
secimin bir sonucudur. Yani ¢alisan bireyler, beklentilerinin etkisiyle davraniglarina
Ozgurce karar verebilmektedirler.

- Uciincii varsaymma gore; calisan bireyler, calistiklar1 orgltlerden
farkli seyler (iyi bir maas, is glvenligi, ilerleme, gorev) isteyebilmektedirler.

- Dordiincli  varsayima gore ise; ¢alisan bireyler kendi bireysel
Ozelliklerine gore secenekler arasindan bir se¢im yapmaktadirlar (Lunenburg, 2011,
ss. 1-2).

Bu varsayimlardan da anlasilacagi tizere; ¢alisan bireylerin ¢abalar1 sonucu
gosterdikleri performans ile Orgiitlerine olan bagliliklar1 arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Vroom’a gore; calisan personellerin bir is i¢cin ¢aba sarf etmeleri iki
unsura baglanmaktadir. Bunlar; bireyin is sonunda kendisine verilecek oOdiile
duydugu arzu ve bictigi deger olarak ifade edilen “valens” ve bekleyistir. Vroom, bu
unsurlar1 kullanarak motivasyonu asagidaki sekilde formiilize etmistir: (Kogel, 2014,

5. 744).

[Motivasyon= Valens x Bekleyis]
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Bu kuramin temelinde; ¢aligsan bireyin sarf edecegi ¢abanin giiciine inanmasi
ile gostermesi gereken performans ve bu performansin getirecegi Odiiller
yatmaktadir. Bu odiiller, bireyin kisiligine gore pozitif veya negatif olabilmektedir.
Birey agisindan pozitif 6diiller, bireyin motivasyonunu artirirken; negatif ddiiller de
tersi yonde bireyin motivasyonunu azaltmaktadir (Talukder ve Saif, 2014, s. 126). Bu
kuram; U¢ kavramla agiklanabilmektedir: Beklenti, aragsallik ve valens (deger).
“Birey motive olurken gosterecegi ugrasin istenilen performansa gotiirecegine
(beklenti) performansin bireyi 6dule ulastiracagma (aragsallik) ve davranigtan sonra
alinacak odiiliin degerli olacagmma inanmaktadir.” Bu kavramlar kisaca soyle

aciklanabilmektedir:

Beklenti (Expectancy): Calisan bireyin isinde gdsterecegi ¢abanin sonucunu

olasiliklarla tahmin etmesidir. Beklenti; ¢calisanin gosterecegi ¢abasi sonucunda arzu
ettigi bir sonug ile ddiillendirilecegine olan inancidir. Calisan 6diilii alabilecegine
inaniyorsa; ¢abasin1 daha da artirarak isine yogunlasacaktir (Eren, 2003, s. 537).
Beklenti “O ve +1” arasinda degerler almaktadir. Birey, ¢abasi ile arzuladig1 odiile
ulagsacagmma inamiyorsa beklenti degeri +1; birey ne kadar cabalarsa cabalasin,
arzuladigi 6diile ulasamayacagina inantyorsa beklenti degeri 0 olmaktadir (Budak ve

Budak, 2010, s. 67).

Aragsallik (Instrumentality): Calisan bireyin isinde daha fazla caba sarf

ederek, belli bir performans diizeyine ulasmasi ve ulastigi bu performans diizeyine
gore odillendirilebilmektedir. Aragsallik da “0 ve +1” arasinda degerler almaktadir.
Birey, yilksek diizeyde performans goOstermesi halinde karsiliginda
odiillendirilecegine inaniyorsa aragsallik degeri +1; birey yiksek performans
sergilemesi ile ddiillendirilmesine inanmiyorsa aragsallik degeri O olmaktadir.

(Budak ve Budak, 2010, s. 67).

Deger (Valens — Valance): Calisan bireyin yaptigi is sonunda kendisine

verilecek 6diile duydugu arzu ve bigtigi degere ulagmak i¢in gosterecegi caba olarak
tanimlanmaktadir. Bekleyis ve aragsalliktan farkli olarak deger hem pozitif hem de
negatif degerler alabilmektedir. Calisan giicli bir sekilde odiile ulasmak i¢in
cabaliyorsa deger pozitif, tersi durumda ise negatiftir (Kermally, 2004, s. 52).
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2.2.2.2. Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kuram

Bu kuram; Edward Lawler 111 ve Lyman Porter tarafindan Vroom’un beklenti
teorisine bazi eklemeler yapilarak ortaya konmustur (Ramlall, 2004, s. 56).
Vroom’un teorisine ek olarak; oOrgiitsel sartlar ve bazi gergeklikler gbz Oniinde
bulundurulmus ve “oddiillendirme adaleti, rol g¢atigmasi, calisan personelin bilgi
birikimi ve yetenekleri” gibi unsurlar gelistirilmis beklenti kuramina dahil edilmistir.
Gelistirilmis beklenti kurami; ¢aba, performans, ddiiller ve memnuniyet arasindaki
iliskiler iizerinde durmaktadir(Venugopalan, 2007). Orgiit icerisinde ¢alisan birey,
basariya ulagsmak isteginde olup da isi i¢in gerekli olan bilgi birikimi ve
yeteneklerden yoksunsa; bu birey ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin basar1 ve 6diil igin

yeterli performansi gosteremeyecektir.

Lawler ve Porter; ¢alisan personelin gostermis oldugu performansa karsilik
elde ettigi odiiliin adil olarak verildigine inanmasi gerektigini savunmuslardir. Cilinki
caligan birey kendisine ve bagskalarna verilen odilleri daima kiyaslamakta ve
basarisinin karsiligi olan odiille cabasmin ortiismedigi diisiincesine kapildiginda;
caliganm is tatmini olumsuz yonde etkilenecektir(Glimiis ve Sezgin, 2012, s. 13).
Calisanin  gosterdigi c¢aba ve performans Olgiisiinde kendisine 6dillendirme
yapilmazsa, birey daha diisik ugras verecek ve dolayisiyla da performansi
diisecektir. Lawler ve Porter, calisanin elde edebilecegi Odiilleri i¢sel ve dissal
odiiller olarak ikiye aywrmaktadirlar. I¢sel ddiiller; calisanin kendisine verdigi ve
Maslow’un da belirttigi {ist diizey ihtiyaglarinin; basar1 ve gurur gibi duygularin
tatmin edilmesiyle elde edilir. Digsal ddiiller ise; Orgiit tarafindan bireye verilen alt

diizey ihtiyaglar1 tatmin eden maddi kazanimlardir (Hicks ve Gulett, 1981, s. 230).

Orgiit icerisinde calisan bireyden beklenen davranig bigimleri “calisan rolii”
olarak tanimlanmaktadir. Calisan bireyin, kendisinden beklenen performansi
sergileyebilmesi igin, orgut icerisinde kendisi igin belirlenen bir rol olmali ve
calisanin bu roliinii algilamas1 da motivasyon agisindan énem tagimaktadir. Calisan
birey, orgiit icerisinde kendisine uygun olmayan roller aldiginda; bu durum rol
catigmalarina neden olmakta, performans ve motivasyonu da diisiirmektedir

(Omurtay, 2009, s. 42).
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Lawler ve Porter modeli; calisan personellerin ve Orgiitiin ayni1 anda
motivasyondan sorumlu olduklarini savunmaktadir. Ancak bireyin motive olmasi
sorumlulugun biiyiik kismi ¢alisana aittir. Bu nedenle personellerin motive olmasi ve
is doyumlarinin saglanmasi, ¢alisanlarin performansi ile dogrudan iliskilidir. Ciinkii
performans; calisan bireylerin “elde edecegi Odiillere verdigi deger; ¢abasmin 6diil
ile sonuglanmasi olasiligi, Kisinin sarf ettigi gayret, sahip oldugu yetenck ve
nitelikler, kendisine dusen islerle ilgili dustinceler” gibi unsurlardan biiyiik oranda
etkilenmektedir (Hicks ve Gulett, 1981, s. 231).

2.2.2.3. Adams’in esitlik kurami

1960’11 yillarda John Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore;
motivasyonun temelinde “bireylerin kendilerine esit davranilmasi istegi ve kendi
kurumundan bagka bir kisiyle kendini karsilastirarak algiladigi durumun ortaya
konmas1” diisiincesi yer almaktadir (Efil, 2006, s. 157). Calisan bireyler, orgiit
yoneticilerinin  kendilerine ve ¢alisma arkadaglarina kars1 adil bir sekilde
davranilmasimi beklerler. Calisan bireyin sergilemis oldugu performans karsiliginda,
kendisine ve digerlerine esit davranildigma olan inanci ne kadar kuvvet kazanirsa,
motivasyonu da o diizeyde yiiksek olacaktrr (Onen ve Kanayran, 2015, s. 55).
Adams’n esitlik kuramimin dayandigir dort temel kavram vardir ve bu kavramlarin

kurama gore tanimlar1 soyledir:

1- Birey: Calistig1 orgiit igerisindeki esitlik veya esitsizligi algilayan kisi veya

kisiler olarak tanimlanmaktadir.

2- Diger kisilerle karsilastirma: Bireyin gordiigii is karsihiginda kendisine

verilen 6diilii karsilagtirdigi kisi veya kisiler olarak tanimlanmaktadir.

3- Girdiler: Bireyin yaptig1 ise tasidigi; beceri, zeka, egitim, yas, cinsiyet,
kidem, sosyal statii, kisisel goOriinim gibi bireysel oOzellikleri olarak

tanimlanmaktadir.
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4- Ciktilar veya sonuglar: Bireyin yaptigir is sonucunda elde ettigi ve

kazandi1g1 maas, ddiiller, statli sembolleri, kidem tazminati, is doyumu ve denetimler

gibi unsurlar olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, 2011).

Esitlik kuraminda, bireyin esitlik yoniinden kendisi ile karsilagtirdigi diger
kisilerle girdi ve ¢ikt1 diizeyleri esit olmalidir. Eger girdi ve ¢ikt1 diizeylerinde esitlik
yoksa olusan farkliliktan dolay1 birey kendisine adaletsiz davranildigi diislincesine
kapilabilir ve bu durum da bireyin motivasyonunu diisiirebilmektedir (Hoy ve
Miskel, 2012, s. 145).

Esitlik kuramina gore, motivasyonun korunabilmesinde en buytk gorev orglit
yoneticilerine ve isverenlere diismektedir. Orgiit yoneticileri tarafindan belirlenen
Odullendirme 6lgiitleri; tarafsiz olmali ve ¢alisan bireylerin gosterdigi esit diizeydeki
gayretlere, esit veya birbirine yakin édillendirmeler yapilmalidir (Efil, 2006, s. 157).
Aksi takdirde orgiit igerisinde esitlik olmadigi diisiincesine kapilan bireylerin,
performanslar1 ve motivasyonlar1 diislis gosterir. Bununla baglantili olarak da isletme

veya kurumun verimlilik ve etkinligi de diisiis gosterecektir.

2.2.2.4. Locke’un ama¢ kuram

Amag; bireylerin veya Orgiitlerin ulasmay1 hedefledigi ve gergeklestirmeye
calistiklar1 durumlar; belirli bir zaman igerisinde davraniglarin planlanmis bir sonucu
olarak tanimlanmaktadir (Locke ve Latham, 2002, s. 705). Edwin Locke ve Gary
Latham tarafindan 1970 yilinda, Thomas Ryan’in ¢alismalarindan etkilenerek ortaya
atilan bu kuram; bireylerin davraniglarinin asil nedeninin bilingli amag¢ ve

niyetlerinin oldugunu savunmaktadir.

Amag kuraminin temelinde; yoneticiler ve calisanlarin, belirli bir hedefin ve
bireyin kisisel amaglarmm belirlenmesinin motivasyon iizerindeki olumlu etkileri
oldugu diisiincesi yatmaktadir. Bu kuram; bireyde var olan deger yargilari ile bireyin
diistincelerine liderlik etmekte ve davranislarini da sekillendirerek yonlendirmektedir
(Onen ve Kanayran, 2015, s. 57).
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Orgiit igerisinde ¢alisan bireylerden; kendisine zor ancak ulasilabilir hedef
belirleyen bireyler, ulasilmasi kolay hedefler belirleyen bireylere gore daha yiiksek
performans gostermekte ve dolayisi ile daha ¢ok motive olmaktadirlar. Farkli
orgiitlerde binlerce galisan tizerinde yapilan arastirmalara gore; yiizden fazla gorevi
olan personellerin performans, verimlilik ve motivasyonlarin digerlerine gére daha
yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir (Latham, Erez ve Locke, 1998, s. 753). Locke

ve Latham (2002) “amag teorisinin varsayimlarini sdyle siralamaktadirlar:

- Ik olarak, amaglar bireylerin dikkat ve c¢abalarimi gereksiz

faaliyetlerden uzak tutarak amaglariyla ilgili faaliyetlere yonlendirmektedir.

- Ikincisi, amaglar bireylerin daha fazla ¢caba harcamasi i¢in tesvik eder,

diger bir deyimle, bireyler yiksek bir ama¢ belirlediginde diisik amaclara oranla
daha fazla caba gostermektedir.
- Uclinctisti amagclar strekliligi/kalicilig1 artirmaktadir. Bireyler bir

goreve harcadiklar1 zamani kontrol edebildiklerinde daha zor bir amag icin ¢aba

gosterebilirler.

- Son olarak bireylerin belirledigi amaclar, isle ilgili bilgi ve

stratejilerin uyarilmasmna kesfine ve/veya kullanimimna yol acarak dolayli olarak

davranisi etkileyebilmektedir.” (s. 706).

Amag¢ kurammin; belirlilik, giliclik ve yogunluk gibi {ic 6nemli 6zelligi
bulunmaktadir. Kuramdaki bu kavramlar; “Belirginlik, amacin sayisal 6l¢ii degerini;
guclik, amaca ulagabilme yeterliligini; yogunluk ise amaca nasil ulasilabilecegini”
ifade etmektedirler. Amag¢ yaklasimi, biitiin bireylerin bilingli olarak amaclarinin
oldugunu savunmakta, ancak bu bireyler amaclarma yonelik davranista
bulunmayabilmektedirler. Bireysel farkliliklar nedeniyle; biitiin bireyler amaclarini
belirlerken rasyonel davranmayabilir ve kendi duygu ve 6z yargilarma gore farkl
secenekleri tercih edebilirler. Bu nedenle bireysel amaglarin tek tek belirlenmesi ve

bunlara uygun politikalarin yapilmasi biiyiik giicliikler barmdirmaktadir. Bunun

yaninda amag kurami; bireysel ve drgiitsel amaclarin birbirleri ile uyumlulastirilmasi
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hususunda tasidig1 onem nedeniyle rehber olarak kullanilabilmektedir (Eren, 2003, s.

522).

2.2.2.5. Skinner’in davranissal sartlandirma (pekistirme) kurami

Burrhus F. Skinner, davranis degisikliklerinin gelistirilmesinde adini en fazla
duyurmus davrams bilimcilerdendir (Labrador, 2004, s. 178). Ilk olarak Watson
tarafindan ortaya atilan ve 1930’lu yillarda Skinner tarafindan gelistirilen bu kuram,
bireylerin davranislar1 sonucunda elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore;
s0z konusu davranigi yeniden gosterip veya gostermeyecekleri konusuna netlik
kazandirmaktadir. Bu kuram; “Bireyler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa
yonelmekte ve bireysel davranis ddiillerin kontrol edilmesiyle sekillendirilmektedir.”
goriisiinii ve sartlandirma ile davranis sekillendirilmeye calisildiginda cezalandirma

ile sekillendirmeden daha etkili oldugunu savunmaktadir (Diedrich, 2010).

Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ve buna benzer diger kuramlar, i¢sel
ihtiyaclarin davramiglar1 sekillendirdigini savunurken; davranigsal sartlandirma
teorisi, dissal sonuclarin davranislarin sekillendirilmesi ve belirlenmesi {izerinde
etkili oldugunu savunmaktadir. Skinner; “bireyin davranislarinin istenen davraniglari
guclendirerek kontrol edilebildigi ve sekillenebilecegi” goriisiinii savunmaktadir.
Giiglendirilmis davranis tekrar edildiginde, heniiz baslamamis davranis ortadan
kalkma egilimine girecektir. Bu teorinin temel amaci, Odillendirilen davranigin

devamliligini saglamaktir (Venugopalan, 2007, s. 55).

Sartlandirma; klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma olarak ikiye
ayrilmaktadr. Klasik sartlandirmada organizmanin davraniglari digsal etkenlerle
uyarilmig ve organizma davranis i¢in harekete gegmistir. Organizma, bu eyleminden
haz almigsa davranisi tekrar etmeye devam edecek, aci duymussa davranisi terk
edecektir (Mikayilova, 2015). Sonugsal sartlandirma, organizmanin davranislarmin
sonuglarint degerlendirerek 6grenmesidir. Organizma, sonucundan memnun kaldig1
davranislar1 tekrarlayacak ve bu durum da organizmanin davranigi 6grenmesini ve
pekistirmesini  saglayacaktir (Koroglu, 2011). Klasik ve sonugsal sartlandirma

arasmdaki temel fark; “davranislarm siirekliliginin olup olmamasi” ile ilgilidir. Odul
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ve ceza ise; sartlandirmanin temel unsurlaridir (Aslantiirk, 2014). Organizma olarak
bireyin olumlu davranislar1 tekrar etmesini ve pekistirmesini saglamak amaciyla dort

yontem bulunmaktadir:

Olumlu pekistirme: Olumlu pekistirme; “Arzulanan bir davranisi yapan

bireyin bu davranist devamli surette tekrar etmesi igin tesvik edilmesi” olarak
tanimlanmaktadir. Igsel veya dissal ddiiller kullanilarak bireylerin motive olmasi
saglanmaktadir. i¢sel odiiller; “bireyin yaptig1 isi benimseme ve gurur duymas,
takdir edilmesi, prestij, kabul edilmesi” gibi sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Dissal
odaller ise; “bireyin prim, ikramiye, zam, terfi almas1” olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Ataman, 2009, s. 542). Yonetim bilimi agisindan olumlu pekistirme; Orgiit
yoneticileri tarafindan kabul edilen ve c¢alisanlarin olumlu davraniglarini
tekrarlamalarin1 saglamak amaciyla Odiillendirilmelerini esas olarak gdren bir

yontemdir (Simsek, 2007, s. 230).

Olumsuz pekistirme: Olumsuz pekistirme, “Istenilen davranis gerceklestirildigi

zaman karsilagilabilecek istenmeyen sonuglarla bireyin basa ¢ikabilmesini saglamak”
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifade ile; calisan birey kendisinden istenen bir
davranis1 gerceklestirdikten sonra ortaya g¢ikan olumsuz sonuglarin orgiit yoneticileri
tarafindan istenmedigini cezalandirma yontemleri kullanmadan, konusma dili ile ilgili

bireye davranisin tekrarlanmamasi gerektigini hissettirmeleridir (Eren, 2012, s. 546).

Ortadan kaldirma (son_verme): Orgiit igerisinde, istenilmeyen davranisin

tamamen ortadan kaldirilmas1 durumdur.

Cezalandirma: Bu yontemde, 0Orgut icerisinde cezalandirma ydntemlerinden

faydalanilarak; istenilmeyen davranisin sonuglarinin ortadan kaldirilmasi ve davranisin
tekrarlanmasmin O6nlenmesi amaglanmaktadir. Cezalandirma yontemi, odillendirme

yontemine kiyasla daha az basarili sonuglar vermektedir. Calisan Dbireylerin
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motivasyonunun ve davranig degisikliklerinin saglanmasi i¢in, cezalandirmadan ziyade
oddllendirme unsurlarmin kullanilmas: orgiitsel amaglara ulasmada ¢ok daha etkilidir

(Mikayilova, 2015).

UCUNCU BOLUM

GIDA SEKTORUNDE CALISANLARIN MOTiVASYONUNU ETKILEYEN
FAKTORLER: ANKARA VE DiYARBAKIR ORNEGI

Bu bolimde, arastirmanin amaci, Onemi, evren ve Orneklemi, yOntemi,
arastirmanin sinirhiliklary, arastirma hipotezleri, verilerin analizinde kullanilan

istatistiksel yontemler, bulgular ve yorumlar agiklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanmn amaci, alt dlgeklere ayirdigimiz motivasyon faktorlerinin,
gida sektorii calisanlarinin motivasyonunu ve performansini nasil etkiledigini
saptamak ve alt 6l¢eklere ayirdigimiz motivasyonu etkileyen faktorlerin gida sektorii
calisanlarinin demografik Ozelliklerine gore degiskenlik gosterip gostermedigini
tespit etmektir.

Isverenlerin, daha verimli is giicii ve daha sadik ¢ahisanlar igin istihdam
sagladiklar1 bireylerin motivasyonunu yiiksek tutmasi ¢ok dnemlidir. Bu arastirma,
sektor c¢alisanlarinin motivasyonunu olumlu ya da olumsuz sekilde en ¢ok hangi
faktorlerin etkiledigini tespit etmeyi amagladigindan; 6zellikle sektordeki isverenler
acisindan oldukca onemlidir. Gida sektoriindeki isverenler, sektdr c¢alisanlarmin
motivasyonunu olumsuz olarak etkileyen faktorleri gorebilecek ve bu konularda
iyilestirme ve diizenlemelerini daha rahat bir sekilde yapilabilecekler. Yine ayni
sekilde gida sektoriindeki igverenler, sektor calisanlarinin motivasyonunu olumlu
olarak etkileyen faktorler lizerinde daha ¢ok calisma yapabilecek ve farkindalik

yaratabilecekler.
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3.2. Arastirmanin On Calismasi

Arastirmada anket sorular1 son ve kesin haline getirilmeden Once, mevcut
anket formu Ankara ilinde 20 kisi ve Diyarbakir ilinde 20 kisi olmak tizere toplamda
40 kisiye uygulanarak bir 6n ¢alisma yapilmistir. Anlasilmadig: diistiniilen kisimlar
diizeltildikten sonra anket yeniden diizenlenmis ve uygulamaya gecilmistir.
Arastirma anketlerinin son ve kesin hali 100 adet Ankara ili ve 100 adet Diyarbakir

ili olmak tizere toplam 200 sektor ¢alisanina uygulanmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler IBM SPSS Statistics programi yardimiyla
analiz edilmistir. {lk asamada Cronbach Alpha katsayis1 degerinden faydalanilarak
giivenilirlik analizi yapilmistir. Ardindan faktor analizi yapilarak degiskenler
kategorize edilmistir. Sonrasinda katilimcilarin demografik 6zelliklerinin verileri
frekans analiziyle ve sehirlerin demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasi ¢apraz
tablo analiziyle hesaplanarak yorumlanmistir. Katilimcilarm  motivasyonunu
etkileyen faktorleri test eden sorulara verilen cevaplar ortalama ve standart sapma
verileri olarak hesaplanmis ve yorumlanmistir. Son olarak katilimcilarin
motivasyonunu etkileyen faktorleri test eden sorulara verilen cevaplarin ortalamalari,

T testi ve Anova testi yardimiyla analiz edilerek hesaplanmis ve yorumlanmuistir.

3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ankara ve Diyarbakir illerinde bulunan ve gida
sektorlnde faaliyet gosteren 36 kurumun toplam 324 ¢alisani olusturmaktadir. 36
kurumun 14 tanesi Diyarbakir ilinde ve kalan 22 tanesi Ankara ilinde bulunmaktadir.
Sadece gida sektoriinde faaliyet gdstermesi kriteri aranmistir. Zaman kisit1 ve maddi
yetersizliklerden dolayr arastirma anketi bu is yerlerinin tim ¢alisanlarina
uygulanamamis olup yalnizca 200 ¢alisana uygulanmistir. Bu kurumlarin tim
departmanlarin1 kapsayacak sekilde hazirlanan ve anket uygulanan toplam 200

calisan ise arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.
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3.5. Veri Toplama Yodntem ve Araglar

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak yiz ylze anket yontemi
kullanilmigtir. Diyarbakir ilinin anket verileri 2019 yil1 Kasim ay1 icerisinde, Ankara
ilinin verileri ise 2019 yili Kasim ve Aralik aylar1 igerisinde uygulanmustir.
Arastirma anketinde yer alan toplam 32 soru literatiir taramas1 ve detayli arastirmalar
sonucunda belirlenmistir. Arastirmada kullanilan anket formu hazirlanirken uzman
goriislerinden ve literatiir ¢alismalarindan yararlanilmistir.  Anket formunda
motivasyon faktOrlerini inceleyen sorular hazirlanrken Ferda Alper Ay’m
“Isletmelerde Calisanlarin Motivasyonlarmi Etkileyen Faktorler: Bir Alan Calismas1”
isimli tezinde kullandig1 anket formundan yararlanilmistir. Arastrmada kullanilan

anket formu tez galigsmasinin sonundaki ekler kisminda bulunmaktadir.

Arastirma anketi iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilara 8
adet soru sorulmustur. Bu sorular; calistig1 il, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, sektdr deneyimi, aylik gelir ve pozisyon gibi katilimcilarin demografik

Ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorulardir.

Ikinci boliimde ise, ankete katilan gida sektdrii calisanlarinin
motivasyonlarmi etkileyen faktorler 6 kategoriye ayrilmis olup, bu kategorilerin
olumlu ya da olumsuz etkilerini 6lgme amagli sormus oldugumuz kapali uglu
sorulardan olusan 24 soru bulunmaktadir. Bu alt &lgekler; miisterilerin ¢alisan
motivasyonuna etkisi, igverenin calisan motivasyonuna etkisi, ¢alisma sartlarmin
calisan motivasyonuna etkisi, ¢calisma arkadaslarinin ¢aligan motivasyonuna etkisi,
maddi etkenlerin ¢aligan motivasyonuna etkisi ve kigisel tercihlerin ¢alisan

motivasyonuna etkisinden olugmaktadir.

Degigkenlerin kategorize edilmesinde faktor analizinden yararlanilmistir.
Analiz sonucunda hesaplanan KMO degerinin 0,86 ¢ikmasi, Bartlett Sphericity
testinin anlamli ¢ikmis oldugunu gostermektedir. Aciklanan toplam varyans
tablosuna bakildiginda toplamda 6 faktor tespit edilmis olup, bu faktorlerin toplam
varyansi %63,26’dir.
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Tablo 1: Arastirma Anketindeki Kategorilere Ait Tutum Olgen Sorular

Miisterilerin calisan
motivasyonuna etkisini
Olgen sorular

4,11,17,20

is verenin calisan
motivasyonuna etkisini
Olgen sorular

2,5,16,19

Cahisma sartlarinin
calisan motivasyonuna
etkisini 6lgen sorular

1,14,15,24

Cahisma arkadaslarimin
calisan motivasyonuna
etkisini 6lcen sorular

3,12,18,23

Maddi boyutun calisan
motivasyonuna etkisini
Olcen sorular

7,10,21,22

Kisisel tercihlerin calisan
motivasyonuna etkisini
Olcen sorular

6,8,9,13

Kategorileri olusturan sorular karisik sekilde sorulmustur ve ankette olumlu

ifade belirten sorularin yaninda olumsuz ifade belirten sorular da bulunmaktadir.

Ikinci boliimdeki sorularm 5 tanesi (2,15,18,20,21) olumsuz geriye kalan 19 soru ise

olumlu sorulardir. Aragtirma anketinde 5°1i likert 6lgeginden yararlanilmistir.

Tablo 2: Olumlu ve Olumsuz Sorular I¢in Olgek Degerleri

Olumlu sorular icin 6lcekler

Olumsuz sorular icin dlcekler

1 Kesinlikle katilmiyorum Kesinlikle katiliyorum
2 Katilmiyorum Katiliyorum
3 Kararsizim Kararsizim
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4 Katiliyorum Katilmiyorum

) Kesinlikle katiltyorum Kesinlikle katilmiyorum

3.6. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhhiklar:

Arastirma anketinde sorular igerisinde pozisyon, cinsiyet ve yas gibi sorularin
yer almasi sebebiyle anketi dolduran bireylerden bir kismi isvereni tarafindan tespit
edilecegine dair bir endise duyup anketi doldurmak istememistir. Arastirma sirasinda
yasanilan bir diger sorun ise anketi dolduracak bireylerin buna zaman ayirmak

istememesi olmustur.

Arastirmanin kisiti, anket ¢alismasi bireylerin ¢alistiklar1 is yerinde yiiz ylize
olarak yapildig1 i¢in 6zellikle igverenin ¢alisan motivasyonuna etkisini 6lgen sorulara
katilimcilar gergek diislincelerinden ¢ok isvereninin gorme ihtimalini g6z Oniinde

bulundurup cevaplarini ona gore verme egilimleri olmustur.

Arastirma kapsami olarak daha rahat veri elde edecegimi diislindiiglimden
dolay1 calistigim sektér olan gida sektoriinii segmis olup, Ankara ve Diyarbakir
illerini ele alan ve demografik 6zellikleri fark etmeksizin tiim sektor ¢alisanlarina

yonelik olan bir ¢alisma yapilmistir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmayla ilgili gelistirilen hipotezler asagida verilmistir.

Hipotezl: Katilimcilarin motivasyonunu _etkileven miisteri tutum _ve

davranislari, vasadiklar sehir degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez2: : Katilimcilarin motivasyonunu _etkileyen miisteri tutum ve

davranislari, cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermektedir.
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Hipotez3: Katilimcilarin _motivasyonunu _etkileven miisteri  tutum _ve
davranislari, medeni durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez4: Katilimcilarin _motivasyonunu _etkileven miisteri tutum _ve
davranislari, yas degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez5: Katilimcilarin _motivasyonunu _ etkileven miisteri  tutum _ve
davranislari, egitim diizeyi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez6: Katilimcilarin _motivasyonunu _etkileven miisteri tutum _ve
davranislari, sektor deneyimi degiskenine gore farkliik gostermektedir.

Hipotez7: Katilimcilarin _motivasyonunu _etkileven miisteri tutum ve
davranislari, avlik gelir degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez8: Katilimcilarin motivasyonunu _etkileven miisteri  tutum ve
davranislari, pozisyon degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez9: Katilimciarin  motivasyonunu _etkileyen isverenin tutum ve
davranislari, vasadiklari sehir degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez10: Katilimciarin  motivasyonunu__etkileven isverenin tutum ve
davranislari, cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez1l: Katilimciarin motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve
davranislar:, medeni durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez12: Katilimcilarin  motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve
davranmislari, vas degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez13: Katilimciarin  motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve

davranislari, egitim diizeyi degiskenine gore farklilik gostermektedir.
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Hipotezl14: Katilimcilarin motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve

davranislari, sektor deneyimi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez15: Katilimcilarin motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve

davranislari, aylik gelir degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez16: Katilimcilarin  motivasyonunu _etkileven isverenin tutum ve

davranislari, pozisyon degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotezl17: Katilimcilarin _motivasyonunu _etkileven calisma _sartlari,

vasadiklar: sehir degiskenine gore farkliik gostermektedir.

Hipotez18: Katilimcilarin motivasyonunu etkileyen calisma sartlari, cinsiyet

degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez19: Katilimcilarin motivasyonunu etkileyen calisma sartlari, medeni

durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez20: Katilimcilarin motivasyonunu etkileven calisma sartlari, yvas

degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez21: Katilimcilarin motivasyonunu_etkileven calisma sartlari, egitim

duzeyi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez22: Katilimcilarin motivasyonunu_etkileyen calisma sartlary, sektor

deneyimi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez23: Katilimcilarin motivasyonunu_etkileyen calisma sartlari, aviik

gelir degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez24: Katilimcilarin motivasyonunu etkileven calisma sartlari, pozisyon

degiskenine gore farklilik gostermektedir.
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3.8. Arastirmanin Bulgularn

Bu boliimde aragtirma sonucunda elde edilen verilerin giivenilirliklerini test
etmek i¢in Once glivenilirlik analizi yapilmistir. Sonrasinda katilimcilarin demografik
ozelliklerine yonelik frekans analizleri yapilmistir. Bir sonraki asamada ise capraz
tablo analizlerinden yararlanilmistir. Son olarak katilimcilarin motivasyonlarini
etkileyen faktorlerini test eden sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 t testi ve

ANOVA analizi ile hesaplanmustir.

3.8.1. Guvenilirlik analizi

Uygulanan arastirmanin ne derece giivenilir oldugunu goérmek ic¢in dncelikle
giivenilirlik analizine bagvurulmalidir. Analiz sonucunda hesaplanan Cronbach’s

Alpha degerinin 0,70 {izerinde olmas1 6lgegin glvenilir oldugunu géstermektedir.

Tablo 3: Gida Sektorii Calisanlarmm Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri Olgen

Anket Sorularinin Guvenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha degeri Anket Soru Sayisi Katilimc1 Sayisi

75 24 200

Anketin motivasyon faktorlerinin gida ¢alisanlarinin motivasyonuna etkisini
arastirdigimiz ikinci boliimiinde, 200 gida ¢alisanina toplam 24 soru sorulmustur.
Yapilan analiz sonucunda uyguladigimiz arastirma anketin Cronbach’s Alpha degeri

0,775 ¢ikmus olup, verilerin giivenilir oldugu dogrulanmustur.

3.8.2. Katihmecilarn Kisisel bilgileri ile ilgili capraz tablo analizleri

Bu boliimde anket katilimcilarmin demografik 6zelliklerine dair istatistiksel

bilgilere tablolar halinde yer verilmis ve bu bilgilere ait ¢oziimlemeler yapilmustir.

Tablo 4: Katilimcilarin Yasadiklar1 Sehre Gore Dagilimi
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n %
Ankara 100 50,0
Diyarbakir 100 50,0
Yasadig1 sehir
Toplam 200 100,0

Anketi dolduran katilimcilarin yasadiklar1 sehir tablosuna bakildiginda

%350’s1 (100) Ankara, %50’si (100) ise Diyarbakir illerinde yasamaktadirlar.

Arastirma anketi iki il i¢inde esit sayida uygulanmastir.

Tablo 5: Katilimeilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Kadin Erkek Toplam
n % n % n %
Ankara 58 58,0 42 42,0 100 100,0
Diyarbakir 31 31 69 69 100 100,0
Toplam 89 45,5 111 55,5 200 100,0

Cinsiyet tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin ¢ogunlugunun

%55,5 (111) ile erkek ve %45,5 (89) ile kadin katilimci oldugu goriilmektedir.

Ankara ilinde kadmn katilimcilarin sayis1 (58) erkek katilimcilarin sayisina (42)

oranla daha fazla iken, Diyarbakir ilinde erkek katilimcilarin sayis1 (69) kadin

katilimcilarin sayisma (31) oranla daha fazladir.

Tablo 6: Katilimcilarm Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Evli Bekar Toplam
n % n % n %
Ankara 47 47,0 53 53,0 100 100,0
Diyarbakir 52 52,0 48 48,0 100 100,0
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Toplam 99 49,5 101 50,5 200 100,0

Medeni durum tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin
cogunlugunun %50,5 (101) ile bekar ve %49,5 (99) ile evli oldugu goriilmektedir.
Ankara ilinde bekar katilimcilarin sayist (53) evli katilimcilarin sayisina (47) oranla
daha fazla iken, Diyarbakir ilinde evli katilimcilarin sayis1 (52) kadin katilimeilarin

sayisina (48) oranla daha fazladir.

Tablo 7: Katilimeilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

v | Fpe [ R T T opn
n % n % n % n %
Ankara 23 | 230 40 | 400 | 37 | 37,0 | 100 | 100,0
Diyarbakir 38 (380 | 38 |380]| 24 | 24,0 | 100 | 100,0
Toplam 61 | 305 78 | 390 | 61 | 30,5 | 200 | 100,0

Yas grubu tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin
cogunlugunun %39 (78) ile 26-36 yas araliginda oldugu goriilmektedir. %30,5 (61)
ile 25 yas alt1 ve 37 yas Ustii katilimcilarin oranlarmin esit oldugu goriilmektedir.
Ankara ilinde 26-36 yas araligindaki katilimcilarin sayis1 (40) diger katilimcilarin
sayisina oranla daha fazla iken, Diyarbakir ilinde 25 yas alti ve 26-36 yas

araligindaki katilimcilarin sayilar1 (38) birbirine esit ¢ikmustir.

Tablo 8: Katilimcilarm Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

[lkokul ve Lise On Lisans
Egitim Diizeyi Ortaokul ve Lisans Toplam
Mezunu
Mezunu Mezunu

n % n % n % n %
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Ankara 20 | 200 | 30 | 30,0 | 50 | 50,0 | 100 | 100,0
Diyarbakir 17 17,0 58 58,0 25 25,0 | 100 | 100,0
Toplam 37 185 | 88 | 440 | 75 | 37,5 | 200 | 100,0

Egitim diizeyi tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin
cogunlugunun %44 (88) ile lise mezunu oldugu gorilmektedir. Bu orani, %37,5 (75)
ile 6n lisans ve lisans mezunlar1 izlemektedir. %18,5 (37) ile ilkokul ve ortaokul
mezunlar1 katilimeilar i¢inde en diisiik oran1 almiglardir. Ankara ilinde 6n lisans ve
lisans mezunlarinin sayist (50) diger katilimcilarin sayisina oranla daha fazla iken,
Diyarbakir ilinde lise mezunlarinin sayis1 (58) diger katilimcilarin sayisina oranla

daha fazladir.

Tablo 9: Katilimcilarin Sektor Deneyimlerine Gore Dagilimi

Sektor Deneyimi | 5 Y1l ve Al 6'1;63;11 1701{;1”% Toplam
n % n % n % n %
Ankara 47 | 470 | 41 | 410 | 12 | 12,0 | 100 | 100,0
Diyarbakir 60 | 60,0 | 29 | 29,0 | 11 | 11,0 | 100 | 100,0
Toplam 107 | 535 | 70 | 350 | 23 | 11,5 | 200 | 100,0

Sektor deneyimi tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarm
cogunlugunun %53,5 (107) ile 5 yil ve altinda deneyimi oldugu goriilmektedir. Bu
orani, %35 (70) ile 6-16 yil aras1 deneyimi olanlar izlemektedir. %11,5 (23) ile 17 y1l

ve lizeri deneyimi olanlar katilimeilar i¢cinde en diisiik oran1 almislardir.
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Tablo 10: Katilimcilarin Gelir Duzeylerine Gore Dagilimi

2.501tl
Gelir Dagilimi 2.500t ve 5.001tl 5'092 tl. N Toplam
alt1 uzeri
arast
n % n % n % n %
Ankara 36 | 360 (| 39 |390| 25 | 25,0 | 100 | 100,0
Diyarbakir 52 | 520 | 32 | 320| 16 | 16,0 | 100 | 100,0
Toplam 88 | 440 | 71 | 355 | 41 | 20,5 | 200 | 100,0

Gelir dagilimi tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin
cogunlugunun %44 (88) ile 2.500 tl ve altinda kazanci oldugu goriilmektedir. Bu
orani, %35,5 (71) ile 2.501 tl — 5.001 tl arasinda kazanci1 olanlar izlemektedir. %20,5
(41) ile 5.002 tI ve iizeri kazanci olanlar katilimcilar i¢inde en diisiik oram
almislardir. Ankara ilinde 2.501 tl — 5.001 tl arasinda kazanci olanlarin sayisi (39)
diger katilimcilarin sayisina oranla daha fazla iken, Diyarbakir ilinde 2.500 tI ve alt1

kazanci olanlarin sayis1 (52) diger katilimcilarin sayisina oranla daha fazladir.

Tablo 11: Katilimcilarin Pozisyonlarma Goére Dagilimi

Pozisyon Mutfak Servis

Dagilim1 Eleman1 | Elemani Y Onetic Diger Toplam

n % n % N % n % n %

Ankara 30| 30 | 21| 21 | 23| 23 | 24 | 24 100 | 100,0

Diyarbakir | 33| 33 |30 | 30 |16 | 16 | 21 | 21 100 | 100,0
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Toplam 63 | 31,5 |51 | 255 |39 | 19,5 | 47 | 23,5 | 200 | 100,0

Pozisyon dagilimi tablosuna bakildiginda, anketi dolduran katilimcilarin
cogunlugunun %31,5 (63) ile mutfak elemani oldugu goriilmektedir. Bu orani, %25,5
(51) ile servis elemani olanlar izlemektedir. %23,5 (47) ile diger kategorisindeki
katilimeilar 3. Sirada gelirken, %19,5 (39) ile yonetici pozisyonundaki katilimeilar

en diistik oran1 almislardir.

3.8.3. Katihmcilarin motivasyonunu etkileyen faktorleri test eden

sorulara verdikleri cevaplarin analizi

Bu boliimde katilimcilarin motivasyonlarmi etkileyen faktorleri 6lgmeye
yonelik ve 5’11 likert 6lgegi Olgiisti kullanilarak hazirlanmis ifadelere verilen 1 ile 5
arasindaki cevaplari aritmetik ortalamalar1 t testi yardimiyla hesaplamis ve
yorumlanmustir. Cevaplarin hesaplanan ortalamalarinin 2,18 ile 4,60 araliginda
oldugu goriilmektedir. Diyarbakir ili katilimcilarmin verdigi cevaplar sonucunda
2,18 ile en diisiik ortalamaya sahip olan “Aldigim maas beklentimi karsilamiyor.”
maddesi iken, yine Diyarbakir ili katilimcilarinin verdigi cevaplar sonucunda
“Performansimiza bagh olarak aldiguimiz prim ve ikramiyeler beni daha basarili

olmaya tesvik eder.” maddesi 4,60 ile en yiiksek ortalamaya sahip olmustur.

Tablo 12: Miisterilerin Calisan Motivasyonuna Etkisini Olgen Sorulara

Katilimcilarin Verdikleri Cevaplarin Analizi

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama

Miisterilerin olumsuz tutum ve davraniglar 100 3,46 100 3,27
beni ¢ok etkiler.
Kibar ve giilimseyen miisteriler beni mutlu 100 4,20 100 3,88
eder.
Miisteri memnuniyeti ve devamliligi beni 100 4,02 100 3,73
motive eder.
Miisterilerin biraktigi bahsis beni tatmin etmez. 100 3,63 100 3,06
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Katilimcilarin miisterilerin tutum ve davraniglarinin ¢alisan motivasyonuna
etkisini 6lgen sorulara verdikleri cevaplarin ortalamasi Ankara ili igin 3,46 ile 4,20
araliginda ve Diyarbakir ili i¢in 3,06 ile 3,88 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir
illerindeki katilimcilar verdikleri cevaplarin ortalamasi sirasiyla 3,82 ve 3,48 olup,
bu verilerden yola ¢ikarak miisteri tutum ve davranislarinin ¢alisan motivasyonunda

etkili oldugu sonucuna ulasilabilir.

Tablo 13: Isverenin Calisan Motivasyonuna Etkisini Olgen Sorulara Katilimcilarin

Verdikleri Cevaplarin Analizi

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama

Isverenim, is yerimizle ilgili alinan kararlarda 100 3,36 100 2,77
goriis ve Onerilerimi dikkate almaz.
Isverenimin bize olan davranislar1 genel olarak 100 3,95 100 3,75
motive edicidir.
Isverenimiz tiim calisanlarina esit ve adil 100 3,76 100 3,69
davranur.
Isverenimiz, is egitimlerimize 6nem verir ve 100 3,35 100 2,78
bizi destekler.

Katilimcilarin igsverenin tutum ve davranislarinin g¢alisan motivasyonuna
etkisini Olgcen sorulara verdikleri cevaplarin ortalamasi Ankara ili i¢in 3,35 ile 3,95
araliginda ve Diyarbakir ili i¢in 2,77 ile 3,75 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir
illerindeki katilimcilarin verdikleri cevaplarm ortalamasi sirastyla 3,60 ve 3,24 olup,
bu verilerden yola ¢ikarak igveren tutum ve davranislarinin ¢alisgan motivasyonunda

etkili oldugu sonucuna ulasilabilir.

Tablo 14: Calisma Sartlarinin Calisan Motivasyonuna Etkisini Olgen Sorulara

Katilimcilarin Verdikleri Cevaplarin Analizi

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama
Calisma  ortamimda  yapilan  iyilestirmeler 99 4,49 100 4,16
motivasyonumu olumlu etkiler.
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Is yerim tarafindan uygulanan ¢alisma saatleri 100 2,51 100 2,60
verimli ¢aligmami engelliyor.

. . . . 100 3,84 100 3,90
Is yerindeki arag gere¢ ve malzemeler yetersizdir.

Is yiikiim agir oldugundan, mesai saatleri disinda 100 3,72 100 3,31

calismam gerekebiliyor.

Katilimcilarin  ¢alisma sartlarinin  ¢alisan motivasyonuna etkisini Olgen
sorulara verdikleri cevaplarin ortalamas1 Ankara ili i¢in 2,51 ile 4,49 araliginda ve
Diyarbakir ili i¢in 2,60 ile 4,16 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir illerindeki
katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamasi srrasiyla 3,64 ve 3,49 olup, bu
verilerden yola ¢ikarak c¢alisma sartlarinin calisan motivasyonunda etkili oldugu

sonucuna ulasilabilir.

Tablo 15: Calisma Arkadaslariyla Olan Iliskilerinin Calisan Motivasyonuna Etkisini

Olgen Sorulara Katilimcilarin Verdikleri Cevaplarin Analizi

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama

Is arkadaslarimla iyi anlasabilmek daha verimli 99 4,19 100 4,08
calismami saglar.
Cflhsma arkadaslarlml.a is disinda aktiviteler 100 3,33 99 293
dizenlemek beni mutlu eder.
Calisma arkadaslarim takim c¢alismasi yapmaya 100 4,02 99 3,84
uygun degiller.
Is yerimizde is boliimii herkesin yeterliliklerine gére 99 3,63 100 3,47
yapilir.

Katilimcilarin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskilerinin ¢aligan motivasyonuna
etkisini 6lgen sorulara verdikleri cevaplarin ortalamasi Ankara ili i¢in 3,33 ile 4,19
araliginda ve Diyarbakir ili i¢in 2,93 ile 4,08 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir
illerindeki katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamasi sirastyla 3,79 ve 3,58 olup,
bu verilerden yola c¢ikarak calisma arkadaslariyla olan iligkilerin calisan

motivasyonunda etkili oldugu sonucuna ulasilabilir.
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Tablo 16: Maddi Etkenlerin Calisan Motivasyonuna Etkisini

Katilimcilarin Verdikleri Cevaplarin Analizi

Olgen Sorulara

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama

Maagim disinda bir de yol parasi aliyorum. 100 3,29 100 3,08
Yaptigim ise para kazanmak zorunda oldugumdan 100 3,17 100 3,86
devam ediyorum.

Aldigim maag beklentimi karsilamiyor. 99 2,37 100 2,18
Performansimiza bagli olarak aldigimiz prim ve 100 4,55 100 4,60
ikramiyeler beni daha basarili olmaya tesvik eder.

Katilimcilarin maddi etkenlerin ¢alisan motivasyonuna etkisini 6l¢en sorulara

verdikleri cevaplarin ortalamasi Ankara ili igin 2,37 ile 4,55 araliginda ve Diyarbakir

ili icin 2,18 ile 4,60 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir illerindeki katilimcilarin

verdikleri cevaplarin ortalamasi sirasiyla 3,34 ve 3,43 olup, bu verilerden yola

¢ikarak maddi etkenlerin ¢alisan motivasyonunda etkili oldugu sonucuna ulasilabilir.

Tablo 17: Kisisel Tercihlerin Calisan Motivasyonuna Etkisini Olgen Sorulara

Katilimcilarin Verdikleri Cevaplarin Analizi

Sehir Ankara Diyarbakir
n Ortalama n Ortalama

Is yerimin bulundugu yere ulasimin kolay olmasi 100 3,84 100 4,00
benim i¢in énemlidir.
Calistigim sektorde ya da meslekte kariyer hedefim 99 3,33 100 3,19
var.
Bulundugum pozisyonda ¢aligirken yeteneklerimi 100 3,62 100 3,27
sergileyebiliyorum.
Calistigim kurumun sosyal sorumluluk projeleri 100 4,37 100 3,84
dlizenlemesi beni mutlu eder.
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Katilimcilarin kisisel tercihlerin ¢alisgan motivasyonuna etkisini dlgen sorulara
verdikleri cevaplarin ortalamasi Ankara ili i¢in 3,33 ile 4,37 araliginda ve Diyarbakir
ili igin 3,19 ile 4,00 araligindadir. Ankara ve Diyarbakir illerindeki katilimcilarin
verdikleri cevaplarin ortalamasi sirasiyla 3,79 ve 3,57 olup, bu verilerden yola

cikarak kisisel tercihlerin ¢alisan motivasyonunda etkili oldugu sonucuna ulasilabilir.

3.8.4. Hipotez degerlendirmeleri

Tablo 18: Katilimcilarin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorlerden Miisteri Tutum ve

Davranislarmm Demografik Ozelliklere Gére Degisimi

DEGISKENLER F P

Miisteri Tutum ve 5,14 0,02

Davraniglar1 / Sehir (H1)

Miisteri Tutum ve 4,61 0,03

Davraniglar1 / Cinsiyet (H2)

Miisteri Tutum ve 0,32 0,57

Davraniglar1 / Medeni Durum (H3)

Miisteri Tutum ve 4,14 0,01

Davraniglar1 / Yas (H4)

Miisteri Tutum ve 16,32 0,00

Davraniglar1 / Egitim Diizeyi (H5)

Miisteri Tutum ve 0,89 0,41

Davraniglar1 / Sektor Deneyimi (H6)
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Miisteri Tutum ve 10,93 0,00

Davraniglar1 / Aylik Gelir (H7)

Miisteri Tutum ve 10,14 0,00

Davraniglar1 / Pozisyon (H8)

Katilimcilarin  demografik 6zelliklerine gdre motivasyonlarini etkileyen
faktorlerden olan miisteri tutum ve davranislarina yonelik sorulara verdikleri
cevaplarmn verileri incelendiginde, tabloda goriildiigii sekilde anlamlilik degerleri (P)
0,05’1in altinda ¢ikan Hipotezl, Hipotez2, Hipotez4, Hiptez5, Hipotez7 ve Hipotez8
hipotezleri kabul edilmistir. Buna gore miisteri tutum ve davraniglar1 6lgcegi
katilimcilarin yasadigi sehre, cinsiyetine, yasina, egitim diizeyine, aylik gelirine ve

pozisyonuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 19: Katilimcilarin Motivasyonlarini1 Etkileyen Faktorlerden Isverenin Tutum

ve Davranislarinin Demografik Ozelliklere Gére Degisimi

DEGISKENLER F P

Isverenin Tutum ve 0,06 0,79

Davraniglar1 / Sehir (H9)

Isverenin Tutum ve 3,25 0,07

Davraniglar1 / Cinsiyet (H10)

Isverenin Tutum ve 0,00 0,96
Davramglar1 / Medeni Durum

(H11)
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[sverenin Tutum ve 9,33 0,00

Davranislar1 / Yag (H12)

Isverenin Tutum ve 29,19 0,00
Davraniglart / Egitim Diizeyi

(H13)

[sverenin Tutum ve 1,66 0,19
Davraniglar1 / Sektdr De neyim

(H14)

Isverenin Tutum ve 44 68 0,00

Davramiglart /  Aylik Gelir

(H15)

Isverenin Tutum ve 25,90 0,00

Davraniglar1 / Pozisyon (H16)

Katilimcilarin  demografik 6zelliklerine gore motivasyonlarmi etkileyen
faktorlerden olan igverenin tutum ve davranislarma ydnelik sorulara verdikleri
cevaplarin verileri incelendiginde, tabloda goriildiigli sekilde anlamlilik degerleri (P)
0,05’in altinda ¢ikan Hipotez12, Hipotez13, Hiptez15 ve Hipotez16 hipotezleri kabul
edilmistir. Buna gore igverenin tutum ve davranislar1 6lgegi katilimcilarin yasina,

egitim diizeyine, aylik gelirine ve pozisyonuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 20: Katilimcilarm Motivasyonlarini  Etkileyen Faktorlerden Calisma

Sartlarmin Demografik Ozelliklere Gére Degisimi
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DEGISKENLER P
Caligma Sartlar1 / Sehir (H17) 2,03 0,15
Cahsma Sartlar1 / Cinsiyet 3,37 0,06
(H18)

Calisma  Sartlart/  Medeni 0,71 0,39
Durum (H19)

Calisma Sartlar1 / Yas (H20) 2,88 0,058
Calisma Sartlann / Egitim 3,43 0,03
Duzeyi (H21)

Cahsma Sartlarn /  Sektor 0,25 0,77
Deneyimi (H22)

Calisma Sartlar1 / Ayhik Gelir 1,45 0,23
(H23)

Calisma Sartlar1 / Pozisyon 0,22 0,88

(H24)

Katilimcilarin - demografik 6zelliklerine gore motivasyonlarini etkileyen
faktorlerden olan ¢alisma sartlarin1 6lgmeye yonelik sorulara verdikleri cevaplarin
verileri incelendiginde, tabloda goriildiigii sekilde anlamlilik degerleri (P) 0,05’in

altinda ¢ikan Hipotez21 kabul edilmistir. Buna gore caligma sartlar1 Glgegi

katilimcilarm egitim diizeyine gore anlamli farklilik gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Yonetim biliminde motivasyonun yonetimin bir fonksiyonu olarak
goriilmesinden sonra, bu alanda yapilan ¢alismalardaki artis motivasyonun tlizerinde
durulmast gereken oOnemli bir alan oldugunun kaniti olmustur. Literatiirde
motivasyon faktorlerinin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini inceleyen bilimsel
calismalarda, gida sektorii calisanlar1 genellikle g6z ardi edilmistir. Bu ¢alisma ile
literatiirdeki bu eksikligin tamamlanmasi ve daha sonra bu alanda yapilacak diger

calismalara yol gosterici nitelikte olmas1 amac¢lanmaktadir.

Calisma hayatinda basarili olan kurumlar incelendiginde, basarinin temel
kaynaginin ardinda ¢alisanlariyla tam koordine olmus basarili bir yonetim sisteminin
varhig1 dikkatleri ¢eken ilk faktor olmaktadir. Calisanlarimin kisilik 6zellikleri ve
performans kapasitelerinin farkinda olan yoneticiler, hedef odakli motivasyon ve
yonetim  politikalartyla ~ kurumlarmm  amagclarim1 ~ basarili  bir  sekilde

gergeklestirebileceklerdir.

Ankara ve Diyarbakir illerinde gida sektoriinde ¢alisan toplam 200 kisiye
arastirma anketi uygulanmis olup, bu ankete verilen cevaplarin verileri analiz
edilmistir. Giivenilirlik analizi, faktor analizi, T testi ve Anova analizi kullanilarak
yapilan verilerin analizinde ortalama, standart sapma ve anlamlilik degeri gibi
istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir.  TUm bu yOntem ve analizler

dogrultusunda olusturulan hipotezlere cevap aranmustir.

Anket katilimcilarmin demografik o6zelliklerine bakildiginda, Ankara ve
Diyarbakir illerindeki katilimcilarin sayisinin birbirine esit oldugunu goriilmektedir.
Katilimcilarin cinsiyetine bakildiginda erkeklerin sadece 22 kisi ile kadinlardan fazla
oldugu ve erkek ile kadin katilimc1 sayilarinin birbirine yakm oldugu saptanmstur.

Katilimcilarin medeni durumlarmin birbirine ¢ok yakin oldugu ve bekarlarin sadece
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2 kisi ile evlilerden fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas araliklaria
bakildiginda en yiiksek orani %39 ile 26-36 yas aralig1 almis olup, 25 yas ve alt1 ile
37 yas ve Ustl katilimeilar %30,5 ile ayn1 sayidadirlar. Katilimcilari egitim diizeyi
dagilimlarina bakildiginda en yiiksek orani %44 ile lise mezunlar1 almis olup, onu
%37,5 ile On lisans ve lisan mezunlar1 izlemis ve en diigiik oran1 %18,5 ile ilkokul ve
ortaokul mezunlar1 olmustur. Katilimcilarin sektdr deneyimine bakildiginda en
yiiksek orani %53,5 ile 5 yil ve alt1 siirede ¢alisanlar almis olup, onu %35 ile 6-16 yil
arasi siirede calisanlar izlemis ve en diisilk oram %11,5 ile 11 yil ve iizeri siirede
calisanlar almistir. Katilimcilarin maag skalasia bakildiginda %44°i 2.500 tl ve alt1
maas ile ¢alismakta olup en yiiksek oran1 almis, onu %35,5 ile 2.501 ve 5.001 tl maas
aralig1 ile ¢aligmakta olanlar izlemis ve en diisiikk oran1 %20,5 ile 5.002 tl ve iizeri
maas ile calisganlar almistir. Son olarak, katilimcilarin pozisyon dagilimlarina
bakildiginda en yiiksek orami %31,5 ile mutfak elemani pozisyonunda calisanlar
almig olup bu orani sirasiyla %25,5 ile servis elemani pozisyonunda g¢alisanlar ve
%23,5 ile diger pozisyonlarda c¢alisanlar izlemis ve en diisiik oran ile %19,5 ile

yonetici pozisyonunda calisanlar izlemistir.

Katilimcilarin motivasyonlarini etkileyen faktorleri 6lgmeye yonelik ve 5°hi
likert 6lgegi Olclisii kullanilarak hazirlanmis ifadelere verilen 1 ile 5 arasindaki
cevaplarin  aritmetik  ortalamalar1  hesaplamis ve cevaplarin  hesaplanan
ortalamalarinm 2,18 ile 4,60 araliginda oldugu goriilmektedir. Diyarbakir ili
katilimcilarinin verdigi cevaplar sonucunda 2,18 ile en diisiik ortalamaya sahip olan
“Aldigim maas beklentimi karsilamiyor.” maddesi iken, yine Diyarbakir ili
katilimeilarinin verdigi cevaplar sonucunda “Performansima bagh olarak aldigimiz
prim ve ikramiyeler beni daha basarii olmaya tesvik eder.” maddesi 4,60 ile en

yiiksek ortalamaya sahip olmustur.

Miisterilerin tutum ve davraniglarinin ¢alisan motivasyonuna etkisini dlgen
sorulara verilen cevaplara bakildiginda, Ankara ilindeki katilimcilarin miisteri tutum
ve davraniglarindan Diyarbakir ilindeki katilimcilara oranla daha ¢ok etkilendigi
goriilmektedir. Her iki sehirdeki katilimcilarin motivasyonu ise en ¢ok Kibar ve
giilimseyen miisterilerin tutum ve davranislarindan olumlu bir sekilde etkilendigi

gorilmiistir.
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Isverenin tutum ve davranislarinm c¢alisan motivasyonuna etkisini &lgen
sorulara verilen cevaplara bakildiginda, her iki ilde ¢aligan katilimcilarm biiylk bir
cogunlugu igverenlerinin davraniglarini genel olarak motive edici buldugu ve yine
katilimeilarin - ¢ogunlugunun igvereninin herkese esit davrandigmni diistindiigi

gorulmektedir.

Calisma sartlarinin ¢alisan motivasyonuna etkisini 6lgen sorulara verilen
cevaplara bakildiginda, her iki ilde calisan katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu
calisma sartlarinin iyilestirilmesinin motivasyonlarini olumlu etkiledigi belirtmekte
iken yine her iki ildeki katilimcilarin ¢gogunlugu calisma saatleri sebebiyle verimli

calisamadiklarmi diistiinmektedirler.

Calisma arkadaglariyla iligkilerin ¢alisan motivasyonuna etkisini Olgen
sorulara verilen cevaplara bakildiginda, Ankara ilindeki katilimcilarmm c¢alisma
arkadaglariyla olan iliskilerinden Diyarbakir ilindeki katilimcilara oranla daha ¢ok
etkilendigi goriilmektedir. Her iki sehirdeki katilimcilarin ¢ogunlugunun calisma
arkadaslariyla kurduklar1 iyi iligskileri daha verimli ¢alismalarma olanak sundugu

gorulmektedir.

Maddi etkenlerin ¢alisan motivasyonuna etkisini Olgen sorulara verilen
cevaplara bakildiginda, her iki ilde ¢alisan katilimcilarin biiyliik bir ¢ogunlugu
aldiklar1 prim ve ikramiyelerin c¢alisma hayatlarinda daha basarili olmalarini
sagladigin1 belirtmekte iken, yine her iki ildeki katilimcilarin ¢ogunlugu aldiklari

maasin beklentilerini karsilamadigini belirtmektedirler.

Kisisel tercihlerin ¢alisgan motivasyonuna etkisini 6lgen sorulara verilen
cevaplara bakildiginda, her iki ilde calisan katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugunun
calistiklar1 kurumun sosyal sorumluluk projeleri diizenlemesinden mutlu olduklar1

gorulmektedir.

Motivasyon faktorlerinin  olusturdugumuz alt Olgeklerin  demografik
ozelliklerden nasil etkilendigini tespit etmek amaciyla yapilan T testi ve Anova

analizlerinin sonucuna gore; katilimcilarin yasadigi sehre, cinsiyetine, yasina, egitim
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diizeyine, aylik gelirine ve pozisyonuna goére miisteri tutum ve davraniglarnin
motivasyona etkisi arasindaki iliski (Hipotezl, Hipotez2, Hipotez4, Hiptez5,
Hipotez7 ve Hipotez8) anlamli bulunmustur. Katilimcilarin yasina, egitim diizeyine,
aylik gelirine ve pozisyonuna gore igverenin tutum ve davraniglarinin motivasyona
etkisi arasindaki iligki (Hipotez12, Hipotez13, Hiptezl5 ve Hipotez16) anlamli
bulunmustur. Katilimeilarin egitim diizeyine gore c¢alisma sartlarmimn motivasyona

etkisi arasindaki iligki (Hipotez21) anlamli bulunmustur.

Anlamli bulunan katilimecilarin cinsiyeti ile miisteri tutum ve davraniglarinin
motivasyona etkisi arasindaki iliski incelendiginde kadmnlarin motivasyonu etkileyen
faktorlerden miisteri tutum ve davranmiglarini inceleyen sorulara katilim diizeyi,
erkeklerin katilim diizeyine gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun
sonucunda kadmn c¢alisanlarin erkek calisanlara oranla miisteri tutum ve

davraniglarinin motivasyonlarini daha ¢ok etkiledigi ifade edilebilir.

Bir diger anlamli bulunan katilimcilarin egitim diizeyleri ile ¢alisma
sartlarmin motivasyona etkisi arasindaki iliski incelendiginde 6n lisans ve lisans
mezunlarmm motivasyonu etkileyen faktorlerden c¢aligma sartlarmi inceleyen
sorulara katilim diizeyi en yiiksek orana sahipken, ilkokul ve ortaokul mezunlarinin
katilim diizeyi en diisiik orana sahiptir. Bunun sonucunda egitim diizeyi arttikga

sorulara katilim oranimin da arttig1 ifade edilebilir.

Motivasyon faktorleri is verimliligi ve kalitesi {izerinde oldukca etkilidir.
Ozellikle gida sektorii gibi miisteri ile calisanin yiiz yiize temas halinde oldugu
sektorlerde calisanlarin motivasyonunu etkileyen isletme bazli faktorlerde yapilan
iyilestirmeler miisteri memnuniyeti ve devamlilig1 i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle
calisanlarm daha verimli g¢alismasini saglamak, performanslarini arttirmak ve
isletmeye olan baglhiliklarint giliglendirmek i¢in motivasyonu etkileyen faktorler
dikkate almmalidirlar. Isverenin pozitif davraniglarinin, is egitimlerinin, calisma
ortaminda yapilan iyilestirmelerin, iyi bir takim ¢aligmasi1 yapilmasinm, maas diginda
alimm prim ve ikramiyelerin ve isletmenin sosyal sorumluluk projeleri

diizenlemesinin sektor ¢alisanlarmin motivasyonu iizerinde olumlu bir etki yaratarak
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daha pozitif performanslar sergilemelerini saglayacaktir. Bu olumlu etki sonucu

performansi artan ¢alisanlar ise isletmeye daha ¢ok fayda saglayacaklardir.

Orgiitlerde, orgiitsel amaglarda basartya ulasmak igin, 6ncelikle ¢alisanlar
orgiite kazandirilmali ve calisanlar1 basarili olmaya gudulemek gerekmektedir.
Performans artirimi ve basarinin temel kaynagi da motivasyondur. Bu nedenle o6rgiit
caliganlarinin basarili olmasi igin; mali, maddi, fiziki ve psiko-sosyal ydonden motive
edilmeleri gerekmektedir. Ayrica gida sektoriinde isverenler tarafindan galisanlarina

saglanan ig egitimi imkanlar1 gida saghg1 ve giivenligi i¢cin olduk¢a dnemlidir.

Motivasyon siireci; oOrgiit icerisinde dogru zamanda, dogru yerde, dogru
Olciide ve basarili bir sekilde gerceklestirildiginde orgiitsel amaglara istenen sekilde
erisilmesini saglayacaktir. Daha mutlu ve verimli ¢alisanlar i¢in igverenler ve Orglt
yoneticileri; maddi ve manevi olarak ellerinden geldigince ¢alisanlarini
desteklemelidirler. Bunun sonucunda; ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklar1 artis
goOsterecek, daha iyi performans sergileyecekler, ¢alisanlar daha giiler yiizlii ve isini

seven bireyler haline geleceklerdir.
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Calisma  ortamimda  yapilan iyilestirmeler
motivasyonumu olumlu etkiler.

Isverenim, is yerimizle ilgili alinan kararlarda goriis
ve Onerilerimi dikkate almaz.

Is arkadaslarimla iyi anlasabilmek daha verimli

3 | galismamu saglar.
4 Miisterilerin olumsuz tutum ve davranislar1 beni ¢ok
etkiler.
5 Isverenimin bize olan davranislari genel olarak
motive edicidir.
Is yerimin bulundugu yere ulasimmn kolay olmasi
6 | benim igin 6nemlidir.
7 | Maasim disinda bir de yol parasi aliyorum.
Calistigim sektdrde ya da meslekte kariyer hedefim
8 | var.
Bulundugum pozisyonda ¢alisirken yeteneklerimi
9 | sergileyebiliyorum.
Yaptigim ise para kazanmak zorunda oldugumdan
10

devam ediyorum.

11

Kibar ve giilimseyen miisteriler beni mutlu eder.
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Caligma arkadaslarimla i disginda aktiviteler

12 | duzenlemek beni mutlu eder.

Calistigim kurumun sosyal sorumluluk projeleri
13 | diizenlemesi beni mutlu eder.

Is yerim tarafindan uygulanan ¢alisma saatleri
14 | verimli ¢aligmami engelliyor.
15 Is yerindeki arac gere¢ ve malzemeler yetersizdir.
16 Isverenimiz tiim calisanlarina esit ve adil davranir.

Miisteri memnuniyeti ve devamliligi beni motive
17 | eder.

Calisma arkadaglarim takim ¢alismasi yapmaya uygun
18 | degiller.

Isverenimiz, is egitimlerimize 6nem verir ve bizi
19 | destekler.
5o | Misterilerin biraktig1 bahsis beni tatmin etmez.
51 | Aldigim maas beklentimi karsilamuyor.

Performansimiza bagh olarak aldigimiz prim ve
22 | ikramiyeler beni daha basarili olmaya tesvik eder.

Is yerimizde is boliimii herkesin yeterliliklerine gore
23 | yapilir.

Is yiikiim agir oldugundan, mesai saatleri disinda
24

calismam gerekebiliyor.
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