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OZET
Berna AYTAC

Is Gorenlerin Performansini Etkileyene Faktorlerin Motivasyon Teorileri Kapsaminda

Arastirilmasi ve Bir Uygulama
Yiiksek Lisans Tezi

Konya, 2021

Bu aragtirma, “Is gorenlerin Performansini Etkileyen Faktdrlerin Motivasyon Teorileri
Kapsaminda Aragtirilmasi ve Bir Uygulama” detayli bir sekilde incelenmis ve yiiksek
lisans tezi olarak rapor haline getirilmistir.

Motivasyon insan iliskilerine yon veren en 6nemli olgulardan biridir. Hangi tiirde olursa
olsun biitiin isletmelerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin ¢abalarin1 amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey sdz
konusu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini gerektirir. Iste
bu istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir.

Bu arastirmanin amaci, Bursa ilinde bir igletmenin tekstil sektoriinde calisanlarinin
motivasyonunu artiran faktorlerin neler oldugunu belirlemek ve demografik 6zelliklere
gore farklilik gosterip gostermedigini saptamaktir. Bdylece yoneticilere yardimei
olmaktir.

Yapilan arastirmada Oncelikle literatlir taramasi yapilarak, calisanlarin performansini
arttirmada yOneticilerin motivasyon araglarini kullanmalarmin c¢alisanlar iizerindeki
etkisi konusunda, ¢alisanlarin diisiincelerini saptamak i¢in anket sorular1 hazirlanmistir.
Derlenen bilgiler dogrultusunda hazirlanan anket formu, se¢ilen 6rneklemde anketorler
vasitastyla uygulanmistir.

Bu istatistiki ¢calismalar sonucu ortaya ¢ikan verilerle aragtirmanin sonuglarina ulasilmisg
ve sonug¢ olarak ekonomik, psiko-sosyal, Orgiitsel ve yOnetsel araglarin motivasyonu
arttirdigr gorilmistiir. Her ti¢ faktdr grubunda da yonetici ve yonetilenler arasinda
anlaml bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Yonetilenlerin motivasyon araglarinin
uygulanmas1 konusundaki beklentilerinin yoneticilere gore daha fazla oldugu
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler

Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Motivasyon Araglar1, Yonetim, Is Géren,
Performans
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ABSTRACT
Berna AYTAC

Investigating The Factors Affecting The Performance Of Employees In The Context Of

Motivation Theories and An Application
Master of Business Administration

Konya, 2021

This research was investigated in detail within the scope of "Investigation of Factors
Affecting the Performance of Employees within the Scope of Motivation Theories and
An Application” and reported as a master's thesis.

Motivation is one of the most important facts that guide human relations. The common
goal of all enterprises, institutions and organizations, of whatever type, is to concentrate
people's efforts towards achieving the goal. Regardless of the job, what is ultimately
desired is that the work in question requires people to be willing and adopt the job. Here
is the level of motivation of the individual who provides this desire.

The purpose of this research is to determine what factors increase motivation of the
employees of the textile industry in a business in Bursa and to determine whether it
differs according to demographic characteristics. Thus, it is to help managers.

In the research conducted, firstly, a literature review was conducted, and questionnaire

questions were prepared to determine the opinions of the employees about the effect of
using the motivation tools of the managers in increasing the performance of the
employees. The questionnaire form prepared in accordance with the compiled
information was applied through the surveyors in the selected sample.

The results of the research have been reached with the data obtained from these
statistical studies and as a result, it has been seen that economic, psycho-social,
organizational and managerial tools increase motivation. It was concluded that there
was a significant relationship between the manager and those managed in all three
factor groups. It has been determined that the expectations of the managers about the
implementation of motivation tools are higher than the managers.

Keywords

Motivation, Motivation Theories, Motivation Tools, Management, Employee,
Performance
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1.GIRIS

Isletmelerin hedefleri dogrultusunda misyonlar1 incelendiginde, ekonomik etkenler
mikro ve makro agidan yorumlanabilir. Isletme, mikro acidan incelendiginde en dnemli
ozelligi kar elde etmektir. Hedef bu sekilde adlandirildiginda isletmenin isleyisi tirtinii
ucuz yoldan tedarik ederck, pahaliya satmak scklinde ifade etmek miimkiindiir.
Isletmelerin fonksiyonlarmi bu sekilde sinirlandirmak yanlistir. Isletme sadece iirettigi
tiriinle simirli kalmayarak diger bireylerin haklarini 6l¢iilii kullanmasi, bireylerin hayat
standartlarin1 olumlu yonde etkileyecek fikir akimlart {iretmesi isletmelerin hedefleri

dogrultusunda siralanmaktadir.

Isletmelerin en yaygin hedefleri; uzun vadede kar elde etmek, topluma hizmet etmek ve
isletmenin  siirdirilebilirligini  saglamaktadir.  Yoneticiler, belirlenen  hedefler
dogrultusunda c¢alisanlarin beklentilerini saglamak i¢in, motivasyon araglarindan
yararlanmaktadir. Motivasyon; bireylerin beklenti ve gereksinimleri, hedefleri,
sergiledikleri tutumlar1 performanslar1 hakkinda fikir elde edilmesi ile ilgilidir. Bu
nedenle motivasyon slirecinin etkin sekilde ilerlemesi igin bireyleri davranisa
yonlendiren sebepleri, bireyin hedefleri, davraniglarin siirdiiriilebilirligi gibi kavramlarin

arastiritlmasi gerekmektedir.

Caligmanin birinci boliimde yonetim ile ilgili kavramlar, motivasyon kavramlar1 ve

motivasyon teorileri agiklanmistir.

Ikinci boliimde, motivasyon araglari ve buna bagl olarak 6zendirme araclar ele

alinmustir.
Ugiincii béliimde, motivasyon araglari ile performans kavrami arasinda iliski hakkinda
bilgi verilmistir.

Ddordiincii boliimde ise, ¢alisanlarin motivasyon araglart hakkindaki beklentilerini anket
degerlendirmelerinde ortaya c¢ikan sonuglar, tablolar seklinde gosterilmekte olup,

yorumlar ve oneriler bulunmaktadir.



2.YONETIM VE MOTiVASYON KAVRAMLARINA GENEL YAKLASIM

2.1. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis

Insan davranislar1 yapisi iizerinde hemen hemen herkes tiirlii fikirlerde bulunmustur. Bu
fikirler, kisilerin ¢alisma sebeplerini isletmenin hedeflerini nasil gergeklestirdigine dair
davraniglar1 ve degerlendirmeleri igermektedir. Davranis, ¢evre kosullarmin birlesimi
neticesinde toplum tarafindan Ogrenilir. Ihtiyaglarin doyurulmasi ile bu fikirler,

kuvvetlenir ve hayata gegirilebilir (Kaplan Mehmet, 2007: s.2).

Yoneticiler, orgiitiin tutum ve davraniglarini belirlerken c¢alisma faaliyetlerini goz
oniinde bulundurarak kisilerin davranis bigimlerine gore ydnlendirmektedir. Orgiit,
caliganlar hakkinda goriislerini kisisel ve isletmenin hedeflerini gerceklestirecek, 6diil
ve ceza yontemlerini belirleyecek stratejiler gelistirmek i¢in ugrasmaktadir. Calisanlarin
davraniglar1 hakkinda ydneticilerin goriisleri, yonetim ilkeleri ve kavramlar1 konusunda
alt yapiyt olusturmaktadir. Calisan kisiler ise yoOnetimin belirledigi unsurlar1 ve

kavramlar1 ger¢eklestirmek igin yaptiklar1 faaliyetlerden etkilenmektedir.

Orgiitsel hedeflere ulasmis ve verimliligi saglamis olan kurumlar, calisanlarin
ihtiyaglart noktasinda tatmin olma diizeyini saglamaktadir. Calisanlarin is yerinde
performans kalitesi, genel olarak o kisinin g¢alisma ortaminda ki motivasyonuna
baghdir. Fakat her insan birbirine benzemedigi i¢in organizasyonda farkli davranislarla
karsilasilabilir ve bu bazen yoneticilere zor anlar yasatabilmektedir. Bu nedenle is
yerinde farkli davramiglarin ortaya c¢ikmasindan oOtiirii motive edici faktorleri tespit

etmek oldukga zordur (Kaplan Mehmet, 2007: s.3).

2.1.1.Motivasyonun Tanimi ve Niteligi

Motivasyon kavrami; kisilerin davranis bigimlerini harekete gegirme ve tesvik etmeye
yonelik eylemlere verilen adi nitelendirilmektedir. Latincede “movere” sézciigiinden
tiiretilmistir. Bu terim Fransizca ve Ingilizce dilinde “motive “sézciigiinden tiiretilmistir
(Adair John, 2006: s.9). Terimin Tirk¢e de karsiligi; giidiileri, diirtiileri, arzu ve
istekleri harekete gecirme eylemidir. Kisaca giidileme kavrami; kisilerin belirli
hedefleri gergeklestirmek i¢in kendi isteklerine goére davranmalarini ifade etmektedir

(Eren Erol, 1998: 5.398).



2.1.2.Motivasyon Siireci

Motiv; belirli ihtiyaglarin giderilmesi i¢in kisileri harekete gegiren etmen olarak
nitelendirilirken motivasyon kelimesi ise fiilin kendisini igermektedir (Sabuncuoglu
Zeyyat ve Tiiz Melek, 1998). Kisi herhangi bir eylemi gergeklestirmek igin bir takim
hareketlerde bulunmaktadir. Bu hareketler kisilerin smirlandirdigs, etkisi altina aldigi bir
yontem siirecidir. Aslinda bu karmasik bir siire¢ olmasina karsin su sekilde gosterilebilir

(Eroglu Feyzullah, 1995: s.7).

Davranis yada hareket

Ozondirici yada amag

h
4
k.

I Durumun Degigmesi

Sekil — 1: Motivasyon Siireci

Kaynak: Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, 2.B, Beta Yayinlari, Ekim 1995,
[stanbul, s.247.

Genel anlamda motivasyonun temel etmen ve dgelere gereksinimlere, hedefleri ve geri
bildirim “feedback”ten olusmaktadir. Sekil-1’de goriildiigii gibi kisinin farkli alandaki
gereksinim, istek ve hedeflerini igermektedir. Davranis adi altinda yatan bu etmenler
kigilerin hareket mekanizmalarini ve onlarmm belirli bir noktada enerjilerine

yogunlasarak motivasyonun artmasina imkan saglayacaktir (Eroglu Feyzullah, 1995:

S.247).

2.1.3.Motivasyon Tiirleri

Birey bir eylemi bilingli ya da bilingsiz sekilde harekete gegirirken bazi motivlerden
etkilenmektedir (Asikoglu Meral, 1996: s.41).



2.1.3.1.1c Motivler

Motivler, bireylerin bilingsiz bir sekilde gergeklestirdigi eylemleri igeren davranislar
olarak tanimlanir. Davraniglarin iggiidiisel olarak siniflandirilmasi i¢in bazi1 kosullar

icermesi gerekmektedir (Taspinar Fatih, 2006: 19). Bu kosullar;

a. Fizyolojik etkenleri kesin olarak belirlenmelidir.

b. Icgiidiisel hareketlerin belirlenmesi icin hayvanlar dleminde evrensel niteligi
bulunmalidir.

c. I¢ motivasyon tarafindan gerceklestirilen davranisn, Ogrenme asamasi

tamamlandiginda degismemesi gerekmektedir.

Ogrenmeye ihtiya¢ duyulmayan davramslar; nefes almak, yiiriimek, kosmak vb. gibi

hayvanlarda da goriilen motivler olarak ifade edilebilir.

2.1.3.2. Fizyolojik Motivler

Fizyolojik motivler, bireylerin yasamlarin1 siirdirmesi igin temel ihtiyaclar
kapsamaktadir. Bu tlir motivler, kaynaklarda yaygin olan Maslow’un hiyerarsisinde ilk
basta yer almaktadir (Kaplan Mehmet, 2007: s.6). Ornegin; yemek yeme, nefes alma,

uyuma, arinma, barinma gibi ihtiyaglart iginde barindirmaktadir.

2.1.3.3. Sosyal Motivler

Sosyal motivler; toplumun deger yargilarini olusturan motivler olarak tanimlanabilir.
Maslow’un hiyerarsisinde de yer alan sosyal motivler; ekibe dahil olmak, taninma
icgilidiisii, yardimlagsmak, sevme ve sevilme duygusu gibi bireyi bu eyleme yonelten
diigiinceleri igermektedir. Ancak sosyal motivler bireylerin duygu durumuna gore farkli
zamanlarda ve degisik bicimde toplum kosullarina bagl olarak degisiklik gosterebilir.
Bir davranis bir bireyde hosgoriiyle karsilanirken baska bir bireyde ters tepki
yaratabilmektedir (Kaplan Mehmet, 2007: s.7).

2.1.3.4. Psikolojik Motivler

Bireylerin davraniglarinin sekillenmesinde bebeklik donemleri, aldigi egitimler ve
toplumsal deger yargilar1 olusmaktadir. Psikolojik motivler bireylerin i¢ diinyasi ile
ilgili kararlar1 6grenme yoluyla kazanilabilecegini ifade etmektedir. Psikolojik motivler

digerlerine gore daha karisik bir motiv tiirii olarak nitelendirilebilir. Bunun nedeni
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bireyler olaylar karsisinda farkli tepkiler verdikleri i¢in algilama seviyelerinde de
farklilik olusmaktadir (Kaplan Mehmet, 2007: S.7).

2.2. Yonetim ve Orgiit Teorilerinde Motivasyon

Yonetim teorileri Klasik Yonetim Teorisi, Neo — Klasik Yonetim Teorisi, Modern
Yonetim Teorisi seklinde lic ana basliktan olusmaktadir. Bu teoriler, kesin sinirlari
olmamakla birlikte isletme igerisin de yoneticilerin karsilasacagi herhangi bir problemi
c¢ozmede kullanacagi unsurlarin verimliligini artirmay1 hedefleyen teoriler olarak ele

almak miimkiin olabilmektedir. Bu teoriler su sekilde agiklanabilir.

2.2.1. Klasik Yonetim Teorisi

Klasik yonetim teorisi, 18. yiizyilin sonlarindan itibaren baslayarak 20. yiizyila kadar
devam eden siireci igermektedir. Klasik yonetim teorisi yonetimin islev ve ilkelerini ele
alarak yonetim teorisini gergeklestirmeyi amaglamaktadir. Frederik W. Taylor’un ortaya
cikardigr “Bilimsel Yonetim Yaklasimi”, yonetim ilkelerinin bilimsel esaslara gore
arastirilmasi gerektigini savunmaktadir. Verimsiz ¢alisma ortami, tutumsuz davranislari
engellemek, ast ve lstler arasinda ki rekabeti en aza indirmek ve isbirligi icerisinde

devam etme amac1 tasimaktadir (Gliven H. Sami, 1981: s.4).

2.2.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklagimi

Frederick W. Taylor tarafindan baslatilan bilimsel yonetim yaklasimi calisan kisilerin
motivasyonunu arttiracak bir klasik yaklagim ortaya ¢ikarmistir. Motivasyon konusunda
ilk ¢aligmay1 Taylor’un “bilimsel yonetim” ile baslamistir (Sahin Ali, 2004: 5.528).
1911°de “Bilimsel Y&netimin Ilkeleri” adli kitab1 yayilayarak yéneticilerin fikir sahibi
olmalarini saglamistir (Soyer Zeliha, 1996: s.28).

Taylor’un yaklasiminda yoneticilerin sistemli ve bir biitiin halinde ¢alisilmasi
gerektigini savunmaktadir. Bu yaklasimda calisanlarin sadece para ile motive edilmesi
gerektigini one siirerek parca basi ddeme sistemini gelistirmistir (Ozkalp Enver, 1999:
s.84). Bilimsel yonetim yaklasimmin amaci, verilen gorevi etkin bir sekilde
tamamlamak, tUretimi ve verimliligi arttirmak, is giliclinii dengelemek, seklinde
Ozetlenebilir (Aktan Tahir, 1998: s.17). Bilimsel yonetim yaklasimin ana ilkeleri

sunlardir:



a. Ozensiz calisma degil, bilimsel yontemlerle calisma diizeni,
b. Uzmanlagma ve is boliimiinii de koordinasyon,
c. Kendi ¢ikarlarin i¢in degil, yardimlasarak hareket etme,

d. Verimliligi en iist noktada tutma,

e. Biitiin ¢alisanlarin egitim diizeyini maksimuma ¢ikarmak.

Bilimsel yonetim yaklasgiminin ilkeleri verimliligi en yiiksek diizeye c¢ikarmayi
hedeflemektedir (Soyer Zeliha, 1996: 5.30). Taylor ¢alisanlar1 bir makinaya benzeterek
gelir elde etmeyi amaclamaktadir. Caligsanlar1 {icret konusunda tatmin olmalari
yaptiklar1 isi de yansiyacagmi savunmustur (Ozalp inan, 1996: s.25). Bu nedenle
bilimsel yonetim yaklasimi insan faktoriinli sosyal ve psikolojik yonden yok saymis,

ticret faktoriinii tek motivasyon araci olarak degerlendirmistir.

2.2.1.2. Yonetim Siireci Yaklasimi

Henri Fayol kuruculugunu istlendigi yonetim siireci yaklasimi, makro isletmelerin
yonetimin nasil olmasi1 gerektigi ile ilgilenmistir. Fayol yonetim anlayisi; planlama
yapma, organize etme, koordinasyon saglama ve kontrol islevlerinin 6nemi {izerinde
durmustur. Fayol’a gore yonetim siireci yaklagiminin bazi unsurlart vardir (Sahin Alj,

2004: s.529). Bunlar;

a. Yonetim yapisinda uzmanlasma ve departmanlara dayal sistem gelistirilmesi,
b. Yonetim de alinan kararlara karsi sorumlulugun yerine getirilmesi,

c. Disiplinli ¢calisma ortami saglamak.

d. Calisan kisilerin verilen emirleri yerine getirmeleri,

e. Isletmenin hedeflerine gére planlarin siirdiiriilmesi,

f. Isletmenin menfaatlerinin her seyin iistiinde tutulmas.

g. Calisan kisilere emeginin karsilig1 verilmesi,

h. Isletme de merkezi yonetim sisteminin uygulanmasi,

i. Orgiitiin belirledigi diizen ortaminin devaminin saglanmasi,
J. Calisan kisilere adaletli bir sekilde davranilmasi,

k. Calisan kisilerin yaratici giiclinii ortaya ¢gikarmak.



2.2.1.3.Biirokrasi Yaklagimi

Biirokrasi yaklagimini ilk defa Alman sosyolog ve ekonomist Max Weber tarafindan
sistemli bir sekilde incelenmistir. Max Weber’e gore biirokrasi kavrami uzmanlagmis
bir fonksiyonu bireylerin birbiriyle isbirligi i¢erisinde siirekli 6rgiitlenmesi olarak ifade

etmektedir (Aydin Mehmet, 1998: 5.163).

Max Weber “ideal tip” kavramini gelistirerek bireyin zihninde soyut bir mantik
tasarlamistir. Bu kavramin amaci, gercek yasamda varligir olmayan ideallerin zihinde
olusturulan ideallere en uygun olan tipin dnemsenmesi gerektigini savunmustur (Ozlem

Dogan, 1990: s.106).

Max Weber, ideal biirokrasi yaklagiminin ayirt edici 6zelliklerini su sekilde siralamistir

(Celik Adnan, 1988: s.25) :

1- Isboliimiinde islevsel olarak uzmanlasilmasi,

2- Hiyerarsik yapinin agik bir sekilde ele alinmasi,

3- Isletme igerisinde uygulanacak kurallarmn soyut olarak belirlenmesi,
4- [sletme icerisinde kisilik dist,

5- Bireyin bilgi ve becerilerinin dl¢iilmesi,

6- Yasal yetkinin kullanilmasi,

7- Gorev ile ¢alisanin birbirinden ayr1 tutulmasi,

8- Isletmeye kars: tehlike arz eden durumlarm 6nlenmesi,

9- Calisanlarin ticretlerinin 6denmesi,

10- Calisanlarin is giivenliklerinin saglanmasi,

11- Verilerin yazili sekilde kaydedilmesidir.

Max Weber’e gore yukarida siralana maddelerin diger yonetim sekillerine gore
birgok alanda avantaj sagladigini ileri siirmektedir. Bu avantajlar; dogruluk, hiz,
devamlilik, kesinlik, dosya bilgisi, stireklilik, gizlilik, birlik, tam bagimsizlik, maddi

ve beseri maliyetlerin azaltilmasi olarak siralanabilir (Eryilmaz Bilal, 2013: 5.72).



2.3. Neo — Klasik (Davramssal) Yonetim Teorisi

1930 yilinda ikinci diinya savasi Oncesi bu arastirmalar baslamistir. Birgok arastirmaci
uzman, sosyolog ve psikologlar bu alanda arastirmalarda bulunmustur. Bu arastirmanin
amaci isletme de elde edilen verimliligin nedeni insan unsurunun etkisinden
kaynaklandigini ifade etmektedir (Yozgat Osman, 1983: s.181). Neo — klasik yonetim
kurami, ilk olarak calisan kisileri arastirarak “sosyal insan diisiincesini ortaya
koymustur. Bagka bir ifadeyle, bu kuram diger teorilerde insan faktoriinii arka planda
tutan distinceleri kirmak ve bu teori ile yeni kavramlar gelistirmeyi planlamistir (Sahin

Ali, 2004: 5.530).

2.3.1. Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Douglas Mc Gregor, Taylor ve Fayol’un klasik yonetim teorisinden ilham alarak
endistriyel psikoloji alaninda ¢aligmalar ile insan tabiatini, karakterini ve davraniglarini
inceleyerek bazi hipotezler gelistirmistir. Mc Gregor “Isletmenin Insan Yénii” adh
kitabinda, “ X Teorisi ”ve “Y Teorisi” isimlerini vererek insan 0gesini 6n planda tutan
“Y Teorisini” desteklemistir (Ibak Serdar, 2010: s.26). Mc Gregor’a gore isletme
tizerinde yoneticiler bu iki kuramdan birini uyguladiklarinda motivasyon diizeyinin

saglandigini diigiinmektedir (Can Halil, 2002: 5.188).
Mc Gregor X ve Y kuramlarini su sekilde siralamaktadir (Can Halil, 2002: s.189);
X Kuramina Gore:

Insan yapisi geregi calismay1 pek sevmez ve buldugu her firsatta bu ortamdan kagmaya
calisir. Calismanin gergeklestirilmesi gerektiginde kisiler gerekirse korku ve tehdit
duygusu ile yonlendirilmelidir. Normal zamanda bir birey is yerinde ylikselmeye
egilimli degildir. Sorumluluk alma duygusundan kaginmaktadir (Kingir Said ve Sahin
Mustafa, 2005: s.415). Giivenli bir ortam aramaktadir. Insanlarm birgogu yaraticilik
konusunda pek basarili degildir ve degisime tepki gostermektedir. Birey oncelikle kendi
¢ikarlarmi diisiindiigii i¢in isletmenin hedeflerini géz ardi etmektedir (Eren Erol, 2004:
5.26).

Y Kuramina gore ise:

a. Insanlar bir iste calisarak fiziksel ve ruhsal ¢abalarmin yaninda dinlenmek ya da

oyun oynamak gibi isteklerinin olmasi kadar dogaldir.



b. Bir insan ise girmeden once belirledigi bazi hedefleri ulasmak i¢in kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol edecektir.

¢. Kisinin hedeflerine yonelmesi 6diille birlikte basar1 ihtiyacini tetiklemektedir.

d. Insanlarin yaraticilik konusunda, yenilik bulma arayislari sadece toplumda
belirli kisilere degil genis bir kesimi kapsamaktadir (Kingir Said ve Sahin
Mustafa, 2005: s.416).

2.4, Modern Yonetim Teorisi

1950’lerden gilinlimiizde ki zaman dilimini kapsayan tez ve antitezlerden olusan donemi
icermektedir (Yiiksel Oznur, 2000: s.16). Modern yonetim yaklasimi diger
yaklagimlardan farki agik sistem anlayisini benimsemektedir. Modern yoOnetim
yaklagiminda iki temel yaklasimi icermektedir. Bunlar; klasik yonetim teorisi ve neo —

klasik yonetim teorisi yaklagimidir.

Modern yonetim teorisini agiklamadan once klasik ve neo — klasik yonetim teorilerinin
temel aldig1r goriisleri, arti ve eksi yonlerini ortaya koymakta yarar goriilmektedir

(Kaplan Mehmet, 2007: s.26).
Klasik Yonetim Teorisi

a. Isletme ve yonetimde bigcimsel yap1 dnemlidir.

b. Isletme biinyesinde ¢alistirdig1 kisileri maddi odiillerle daha fazla ¢alismaya
tesvik etmektedir.

c. Isletme amaglar1 dogrultusunda iiretimi arttirmay: esas almaktadir.

d. Birey, isletmenin amaglarini gergeklestirmeye yarayan bir aragtir.

Neo-Klasik Yonetim Teorisi

a. lIsletme ve yonetimde bicimsel yapin kadar esnek yapmin da mevcut olmasi
onemlidir.

b. Toplumsal ve kisinin moralini yiikseltecek odiiller 6nemlidir.

c. Isletmede bireyin duygu ve tatmini ilk sirada gelmektedir.

d. Isletme, ¢alisanlarinin amagclarina gerceklestirmeye icin bir aragtir.

Klasik ve Neo-klasik teorilerinin savundugu goriisler incelendiginde; her iki teoride

isletmeyi bir biitliin olarak ele alamadigi ve isletmenin cevre ile iliskileri iizerinde



durmadig: fark edilmektedir (Kaplan Mehmet, 2007: s.27). 1950-1960 yillar1 arasinda
modern yonetim teorisi iki farkli yaklagimi ele almaktadir. Bunlar; sistem ve

durumsallik yaklagimi seklinde literatiirde yer almaktadir.

2.4.1. Sistem Yaklasimi1

Sistem yaklasimi 1920’lerde biyolog Von Bertalanffy’nin baslattigi “Genel Sistem
Teorisi” nden kaynaklanmaktadir. Bu yaklagim belirli zamanlarda gerg¢eklesmis olay ve
durumlarin incelenmesi ve gelistirilmesine yonelik baslatilmis diisiince tarzini ifade

etmektedir (Simsek Serif, 2001: s.54).

Sistem, ii¢ ana basliktan olusmaktadir. Birincisi beraber iliski kuran pargalar, ikincisi
¢ikt1 veren siireci, liglinciisti ise sibernetik ve diyalektik alandan olusmaktadir (Kogel

Tamer, 1998: 5.160).

Yonetim agisindan bakildiginda sistem yaklasimi, gerceklesen olaylar karsisinda
birimlerin birbiriyle olan iliskisini incelemektedir. Bagka bir ifadeyle, yonetim yapisini

meydana getiren unsurlar1 bir biitiin halinde degerlendirmesidir (Sahin Ali, 2003: 5.73).

2.4.2. Durumsallik Yaklasimi

Isletme ve yonetim konularmni kapsayan drneklerden biri de durumsallik yaklasimidir
(Kogel Tamer, 1998: s.265). Durumsallik yaklasimi, klasik, neo —klasik ve sistem
yaklagimlarma hangi Olgiide fayda saglayacagina, hangi etkilerden yararlanacagini
arastiran bir sistem yaklagimidir (Sahin Ali, 2003: s.73). Durumsallik yaklagimi genel
kabul gormiis sistem kuraminin soyut diizeninin somut durumlarda uygulanmasina
imkan saglamistir (Yiiksel Oznur, 2000: s.17). Durumsallik yaklasimi anlayisina gore
isletme i¢ ve dis gevre kosullarinin degisimine gore yonetim sistemlerini belirleyebilir

(Ozalp Enver, 1999: 5.50).

Durumsallik Yaklasimi kisaca su sekilde tanimlanabilir (Birdal ilker ve Aydemir

Nilgiin, 1992: 5.37):
1. Organizasyonlarda birden fazla dogru yol vardir.
2. Organizasyonlarda verimliligin saglanmasi i¢in farkli yollar izlenmektedir.

3. Organizasyon olusturulurken ¢evre kosullarindan etkilenilir.
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Sekil — 2: Orgiitiin Yapisim Etkileyen Faktorler

Kaynak: Kogel Tamer “Isletme Yé&neticiligi” Arikan Yayinlari, 10.Baski. Yaym No:
45,2005 s.245.

2.5. Baslica Motivasyon Teorileri

Sanayi devrimi sonrasinda artmakta olan is bolimii ve uzmanlasma, calisanlarin
isletmeye karsi olumsuz yonde etkilemeye baslamistir. Bu olumsuzluklar, bilim
adamlar1 tarafindan fark edilmis ve arastirma yapilmasina karar verilmistir.
Arastirmacilar, calisanlarin  davranislarini  incelemeye baglamistir. Motivasyonu
olusturan iki ana unsur vardir. Bunlar, ekonomik ve psiko-sosyal motivler seklinde ele
alinmaktadir. Motivasyon konusunda birden fazla teoriler gelistirilmistir. Bu teorilerin
amaci isletme biinyesinde calisan kisilerin motivasyonunu arttirmaya yardimci olmak
icin ¢ikarilmistir. Motivasyon teorileri insan yapisini farkli agilardan ele almustir.
Bunlar; fizyolojik, psikolojik ve digsal faktorler olarak siralanmaktadir (Konur Deniz
Yasar, 2010: 5.29).

Motivasyon kuramlari iki ana gruptan olusmaktadir. Bunlar; kapsam kuramlar1 ve siireg
kuramlaridir. Kapsam kuramlar1 igsel faktorlerle ilgilenirken siire¢ kuramlari digsal
faktorleri icermektedir. Kapsam kuramlari, davranig ger¢eklesmeden 6nce olan durumu
ifade ederken, siire¢ kuramlari ise davranis gergeklestikten sonra olan durumun
sonucuna hedeflemektedir (Kogel Tamer, 2001, s.510).
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2.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bireyi isletme igerisinde neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir.
Kapsam teorileri kullanan kuramcilar asagida gosterildigi lizere dorde ayrilmaktadir.

Bunlar;
1. Abraham Maslow’un Motivasyon Teorisi-Thtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasim1
2. Frederick Herzberg’in Motivasyon-Cift Faktor Teorisi

3. David Mc Celland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi
4. Clayton Alderfer'in ERG Kurami

2.5.1.1. Abraham Maslow’un Motivasyon Teorisi: Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kapsam kuramlar1 dendiginde akla ilk gelen teori Abraham Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi yaklagimidir. Bu kurama gore bireyler ihtiyaglarimi karsilamasi i¢in bes
kademeden olusan hiyerarsik bir yapiya ihtiya¢ duymaktadir. Maslow’un kuraminda
insan ihtiyaglar1 bir merdiven basamagina benzetilmektedir. Bir ihtiya¢ merdivenin alt

basamaginda ise birey ihtiyaci acil ve 6nemlidir (Sahin Ali, 2003: s.81).

Maslow’un hiyerarsisini siralarken alt kademede fizyolojik ihtiyaglar bulunmaktadir.
Bunlar hava alma, su igme, yemek yeme vb. gibi ihtiyaglardan olusmaktadir. ikinci
kademede giivenlik ihtiyac1 bulunmaktadir. Giivenlik ihtiyaci, bireyin barinmasi,
giyinme imkani, can ve mal giivenligini saglamasindan olusmaktadir. Ugiincii basamagi
sosyal ihtiyaclar igcermektedir. Bunlar sevilme, ilgi gorme, yasitlar1 tarafindan
benimsenme gibi ihtiyaclardan olugsmaktadir. Dordiincii basamakta sayginlik ihtiyacina
yer verilmistir. Sayginlik ihtiyaci cevreye karsi olumlu bir izlenim yaratmak ve
bagkalar tarafindan saygi gormeyi icermektedir. Hiyerarsinin en iist kademesinde ise
Maslow, kendini gerceklestirme ihtiyaglarina yer vermistir. Bu ihtiyagta birey kendi
giiciiniin farkina varip yeteneklerinin tiimiinii kullanabilmesidir (Sarihasan Imran, 214:
s.8). Maslow, bireyin kendini gerceklestirme ihtiyacin1 gergeklestirdigi zaman

arzuladig1 doyuma varacagini diisiinmektedir (Seving Hiiseyin, 2015: 5.946).
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Sekil — 3: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Kogel Tamer “Isletme Y&neticiligi” Arikan Yayinlari,10.Bask1. Yaym No:
45,2005.,5.639.

Teoriye Yonelik Elestiriler:

Yoshio Kondo oncelikle hiyerarsinin yapisini ve olusumunu elestirmistir. Alt kademe ki
ihtiya¢ gerceklesmeden iist kademe de ki ihtiyacin ger¢ceklesemeyecegi elestiri konusu
olmustur. “Yoshio Kondo’ya gore ihtiyaclar bireyin istegine gore sekillenmesi
gerektigini savunarak bireyin yasam standardinin yiikselecegini diisiinmektedir”.
Ornegin; bir anne kendi ihtiyaglarindan énce ¢ocugunun ihtiyaglarina éncelik vermesi

seklinde ifade edilebilir (Cebi Ruhan Hakan, 2015: s.9).

2.5.1.2. Fredick Herzberg’in Motivasyon — Hijyen (Cift Faktor) Teorisi

Kapsam kuramlar icerisinde ikinci sirada Fredick Herzberg“in Cift Faktor kurami yer
almaktadir. Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden sonra bilinen en
onemli kuramlardan birisidir. Herzberg bu teoriye baslarken yaklasik 200 muhasebeci
ve mithendisten olusan, en sade sekilde yaptiklar: iglerde kendilerini iyi ya da koti

hissettikleri durumlar aragtirmaya baglamistir. Arastirma verilerine gére kisiler tatmin
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olduklar1 zaman sorumluluk alma, basarma, takdir gérme vb. gibi tatmin olmadiklari
zamanda ise licret, calisma sartlari, ig giivenligi vb. gibi kavramlara cevap aramaya

baslamiglardir (Kogel Tamer, 2005: s. 641).

Herzberg, yaptigi arastirmadan c¢ikan sonuglari baz alarak motivasyonu etkileyen
etmenleri motive ve demotive faktorler seklinde ayirmistir. Motive edici faktorler,
bireylerin ¢aligma istegini arttirirken hijyen faktorleri saglandiginda is doyumu
gercekleserek birey motive edebilir. Hijyen faktoriiniin olumsuz olmasi durumunda
motivasyonun etkisi ortadan kalkacagi diisiiniilmektedir (Gokge Giilise, 1999: 5.236).
Herzberg’e gore calisanlarin motivasyonu her iki faktoriin bir arada kullanilarak

saglanacagini ileri stirmektedir (Sahin Ali, 2003: 5.93).
Teoriye Yonelik Elestiriler:

Mc Kenra’ya gore hijyen faktoriiniin karsilasilan problemlerde tek basina yeterli
olmadigint ileri stirmistiir. Mc Kenra iy doyumu gerceklestiginde yetersiz kalacagini

doyumun motivasyon faktorleri ile saglanacagini ifade etmektedir (Kenra Mc, 1987).

Garke’nin 1999 yilinda rehabilitasyon danigsmalarini konu alan arastirmasinda, cift
faktor kurami iizerinde durmustur. Yapilan arastirmada danmismanlarin bir¢ogu
motivasyon etmenlerinin hijyen etmenlerine gore daha faydali oldugunu ileri

siirmiislerdir (Telmen Nursel ve Unsal Pinar, 2004: s.14-15).

2.5.1.3. David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David Mc Clelland’a gore basarma ihtiyact sonradan kazanilan davraniglar olarak

nitelendirilebilir (Tagdemir Sevgi, 2013: 5.36).

Mc Clelland tematik algilama testini kullanarak bagsariy1 dort etmenden olusturmaktadir
(Ozer Pmar Siiral ve Topaloglu Tayfun, 2008: s.13). Bunlar; taninma, basar1, yeterlilik

ve gii¢ ihtiyaclari seklinde siralanmaktadir.

a. Taninma Ihtiyaci

Kiiciik yaslarla baglayarak aile ortami1 ve arkadaslar tarafindan kazanilan bir ihtiyagtir.

b. Basari Ihtiyaci
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Insanlarin bircogu basarma i¢giidiisii ile yasarken bazilar1 bu ihtiyac1 dnemsemeyebilir.
Bagarma ihtiyact bireyden bireye farklilik gostermektedir. Bu ihtiya¢ su sekilde

siralanmaktadir;

1. Basar1 karsisinda beklentinin olusmasi,
2. Sonuglarin birey tarafindan degeri,

3. Basar karsisinda alinacak olan sorumluluk duygusu.

c. Yeterlilik Thtiyac
Bazi kisiler isinde ustalasma ve miikemmelligi hedeflemektedir. Isin hakkini verme
duygusu onlar1 tatmin eder.

d. Giic Ihtiyaci

Bir bireyin is ortaminda tiim kontrolleri elinde olmasin1 amaglamaktadir (Tevriiz Suna,

2002: 5.108).
Teoriye Yonelik Elestiriler:

Wainer, Rubin gore bir isletmenin basarili olabilmesi i¢in basar1 giidiisii kadar
yoneticilerin  davraniglar1  da  igletmenin i  basarimini  artacagimi  ileri

stirmektedir.(Onaran Oguz, 1981: 5.217).

Lawrence, Lorsch gore orta kademede basari saglayan bireyler ile basar1 saglayan

bireyler arasinda siki1 bir iliski oldugunu ileri stirmektedir (Onaran Oguz, 1981:s.218).

2.5.1.4. Clayton Alderfer'in ERG Kurami

Clayton Alderfer'in ERG teorisini Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi basitlestirerek
gelistirmistir. Bu teoride ilkeler aym kalarak siralamaya 6nem verilmistir. Oncelikle alt
kademedeki ihtiyaglar giderilmeli, daha sonra iist kademedeki ihtiyaglar karsilanmalidir.
Alderfer’a gore ihtiyaglar ii¢ sekilde siralanmalidir. Bunlar; var olma (existence),
baglilik (reladness) ve gelisim (growth) ihtiyacidir. Bu ihtiyaglarin bas harflerinin
birlesimi ERG teorisinin kisaltmasini ifade etmektedir (Tasdemir Sevgi, 2013: 5.33).

a. Var Olma Ihtiyaci
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Var olma ihtiyaci fizyolojik ve giivenlik ihtiyacini olusturmaktadir. Yemek yeme, su
icme, barinma, can ve mal giivenligi gibi gereksinimleri igermektedir (Tagdemir

Sev(i,2013: 5.34).

b. Baglilik ihtiyaci

Baglilik ihtiyac1 sevgi ait olma ve sayginlik gibi ihtiyaglardan olusmaktadir. Insanlar
arasindaki sosyal iligkilerle ilgilidir. Saygi gérme, duygusal destek, sosyal onay gibi
kavramlardan olugmaktadir (Tagdemir Sevgi, 2013: s.34).

c. Gelisim ihtiyac

Gelisim ihtiyaglart kendini gelistirme ve sayginlik gereksinimi kapsamaktadir.
Insanlarin i¢inden gelen davramglar sergilemesini ifade eder (Tasdemir Sevgi, 2013:

s.35).

2.6. Siire¢ Teorileri

Siirec teorileri calisan kisilerin motivasyonlarinin isleyisleri konusunda nasil bir yol
izledigini  arastirmaktadir.  Kisilerin  sergiledikleri bir davranist  tekrarlanip
tekrarlanmayacag1 {izerinde durulmaktadir. Bu teori icsel faktorler yerine digsal
faktorler lizerinde uygulanmaktadir (Kaplan Mehmet, 2007: s.41). Siire¢ teorileri bes

ana bagliktan olusmaktadir;

a. F.B. Skinner’in Davranis Sartlandirma ( Sonugsal Sartlandirma) Yaklasimi
b. Bekleyis (Beklenti) Teorileri

c. Esitlik Teorisi

d. Amag Teorisi

e. Atif Teorisi’dir.

2.6.1. F.B. Skinner’in Davranis Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma) Yaklasimi

Disiplinler aras1 bir ¢alisma alanit olan yonetimin, psikolojiden aldigi en Onemli
kavramlardan birisi sartlandirma kavramidir. Sartlandirma kavraminin birincisi klasik
sartlandirma ikincisi sonugsal sartlandirma olarak iki etmenden olusmaktadir. Klasik
sartlandirmanin ana temasi1 I.Pavlov'un kopekler iizerinde uyguladig1 deneyi gelistirmesi
ile ortaya c¢cikmistir (Senufuk Yusuf, 2004: s.32). Klasik sartlandirma su sekilde
gosterilebilir:
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Sekil — 4:Klasik Sartlandirma

Kaynak: Tamer KOCEL “Isletme Yoneticiligi” Arikan Yayinlar1,10.Bask1. Yayin No:
45,2005.5.645.

Ornegin, Pavlov'un deneylerinde kullandig1 yontem ile kdpegi beslemeden once zil ile
uyarida bulunmasi zamanla kopegin bu davranisa alisarak besleme islemi

gerceklesmeden zil sesi ile sartlanmasina neden olmustur.

Sonugsal sartlandirma yaklasimi ise isminden de anlasilacagi iizere davraniglarin
nedenleri tizerinde degil, sonuglar tizerinde durmaktadir (Bulduklu Yasin, 2005: s.69).
Kisinin gergeklestirdigi davranisin sonucu olumlu ise tekrarlayacak eger olumsuz ise o

davranigi bir daha tekrarlamayacaktir (Ataman Goksel, 2002: s.451).

Sonugsal sartlandirma kurami, kisi davranisi Orgiit tarafindan tatmin edildiginde
yoneticiler ¢alisanin bu davranis1 tekrarlamasmi isteyecektir. Orgiit icerisinde
istenilmeyen davranislar gergeklestiginde yoneticiler bu durumdan rahatsiz olup
tekrarlanmamasi i¢in uyarida bulunacaklardir. Bu tiir davranislar cezalandirildiginda
davranigin tekrarlanma olasiliginin azalmasi beklenmektedir (Konur Deniz Yasar, 2006:

5.48).

Odil

Oreamzma Davrams Karzilasilan Sonug

Ceza

Sekil — 5: Sonugsal Sartlandirma Modeli

Kaynak: Tamer KOCEL “Isletme Yoneticiligi” Arikan Yayinlari,10.Baski. Yaym No:
45, 2005, 5.646.
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Calisanlarin davraniglarini etkileyen iki yontemden bahsedilmektedir. Bunlar; arzu
edilen davraniglar gergeklestiginde uygulanacak odiillendirme yontemi ve arzu

edilmeyen davraniglar gergeklestiginde uygulanacak cezalandirma yontemidir (Sahin
Ali, 2003: 5.104-105).

2.6.2. Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorileri motivasyon alaninda giderek dnemli bir yere sahip olan teoriler haline
gelmektedir. Bekleyis teorileri iki kisimdan olugmaktadir. V. Vroom gelistirdigi teori,

E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistiren teoriler olarak ele alinmaktadir.

2.6.3.Vroom'un Bekleyis Teorisi

Victor H. Vroom’un gelistirdigi beklenti kurami, sayisal verilerin yiiksek oldugu bir
kuramdir. Vroom teorisinde, bir insanin belli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi ve bu hareket
sonucundan karar vermesi gerektigini diistinmektedir. Vroom’un teorisi li¢ asamadan
olugmaktadir. Bunlar “valence, beklenti ve aragsallik” kavramlaridir (Kogel Tamer,

2001: s. 447).

Valence, bireyin yaptigi isten sonug¢ elde etmesi konusunda ki isteginin siddet
noktasidir. Amaca verilen 6nem séz konusudur. Birey bir amaca ulagmak istiyorsa
valence (+) amaca ulasmak istemiyorsa valence (-) olacaktir. Bu amaca kars1 kayitsiz

kalan bireylerin valence ise (0) nétrdiir (Sahin Ali, 2003: s.106).

Birey verilen 6diil ile is doyumuna ulagsmasi1 beklenmektedir. Valensin artmasi bireyin
daha fazla efor sarf etmesine neden olacaktir. ikinci unsur beklenti kavramidir. Beklenti,
bireyin ¢aba sarf etmesinden alacagi odiilii ifade etmektedir. Beklenti kavraminin deger
araligi 0 ile 1 arasinda yer almaktadir. Birey belirli bir davranis gosterdiginde elde
edilen sonugtan memnun ise beklenti (1) degerini almaktadir. Fakat birey gosterdigi
davranigtan istedigi sonucu alamaz ise beklenti (0) olarak nitelendirilir. Bu nedenle
beklenti kavrami 0 ile +1 arasinda deger alacagi diistiniilmektedir (Anik Cengiz, 2009:
5.139).

Vroom’un beklenti kuraminin son kavrami ise aragsalliktir. Aragsallik kavrami bireyin
belirli bir caba sarf etmesi ile performansi arasinda ki iligkiden bahsetmektedir.
Performansin niteligine gore odiillendirme uygulanabilir. Ornegin birinci kademe de

sonug elde edebilmek icin kisinin maasina art1 saglanabilir. ikinci kademeden sonug
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alinabilmesi igin birinci kademede ki sonuglarm incelenmesi gerekir. Ornekte
belirtildigi lizere maas bireyin toplum igerisinde deger gérmesine yiikkselmesine olanak

saglayan bir arag olarak ifade edilebilir (Birkan Kemal Can, 2009: s.39).

2.6.4. Lawler - Porter Modeli

Lawler - Porter modeli Vroom’un bekleyis kuraminin gelistirilmis halini ifade
etmektedir. Bu kuram; kisinin ¢abasini, idrak etme siirecini, bilgi ve becerilerini
performansina gore Odiillendirilecegini vurgulamaktadir (Simsek M. Serif, vd. 1998:
s.111). Bu kurama sonradan algilanan rol kavrami yiiklenmistir. Lawler ve Porter,
motivasyonu ii¢ sekilde incelemektedir (incir Giilten, 1985: s.122). Bunlar; motivasyon,
is tatmini ve performans seklinde siralanmaktadir. Lawler ve Porter’in motivasyon
anlayisina  gore Odillerin  doyuma ulasmasi ile performansin saglanacagi
diistiniilmektedir. Buna gore is tatmini ile performans arasindaki ince ¢izginin 6diil

oldugunu varsaymaktadir.

Lawler — Porter modeli Vroom’un bekleyis teorisine benzemektedir. Ancak bu modele
gore basari birikimler sayesinde elde edilecegi diisiincesinden dogmaktadir. Bagarinin
elde edilebilmesi icin gerekli bilgi ve becerilerin rollere dayandirilmasi gerektigi ileri
stiriilmektedir. Modelin bir diger 6nemli noktasi basarinin saglanmasi sonucunda birey
baz1 icsel ve dissal ddiillerle tatmin edilmektedir (Yiiksel Oznur, 2000: s.144). Birey
kendi basarisint degerlendirirken i¢sel ddiillendirme yontemini kullanarak motivasyonu

saglarken isletme ise basariy1 digsal 6diillendirme yontemi ile saglanmaktadir.

2.6.5. Adams’1n Esitlik Teorisi

Siirec teorileri unsurlarindan bir digeri de Esitlik Teorisi’dir. Esitlik teorisinin amaci
calisan bireylerin oOrgiit icerisinde ayrim gozetmeksizin esit sartlar altinda caligmalari
motivasyonu olumlu bir sekilde etkileyecegi diistiniilmektedir. Adams’a gore, bireyin
basarma giicli ve i doyumuna ulasmasi Orgiit icerisinde uygulanacak esitlik ya da
esitsizligi olusturan kavramlara bagli oldugunu ifade etmektedir. Adams'a gore, birey
kendi c¢abasini diger ¢alisanlar ile karsilastirarak sonu¢ elde etmeyi hedeflemektedir
(Cigek Dursun, 2005: s.23). Bu karsilastirma genel olarak bireyin, ¢abasi ve elde edilen

sonucun oranini belirlemektedir.
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2.6.6. Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke’un gelistirdigi amag¢ teorisine gore bireyler motivasyon diizeyini
belirledikleri amaglara gore gergeklestiginde etkili olacagimi One siirmektedir. Birey

belirledigi amaglar dogrultusunda motive olarak performans gosterecektir.

Isletmelerin bazilar1 &rgiit i¢inde belirlenen amagclara gore yonetim uygulamalari
gelistirerek performansin etkinligini arttirmaya yonelik bazi Oneriler sunmaktadir.
Yoneticiler bu teoriyi isletmenin ve calisanin belirledigi amaglar1 ortak bir paydada
toplayarak uygunlugunu oOl¢mek istemektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in astlarin

fikirlerinden yararlanilabilir (Can Halil, 1999: 5.185).

Amaein
Zorlugu
Tepki yada
- ] Amaglar faaliyet I3
Degerler |, | Doyguler | yada »| davranist p Somug
ve Istekler X i "1 vad
Nivyetler ve yala
% Performans Gerl Bildirm
Kabul
Edilebilirlile
Dizeyi

Sekil — 6: Locke’un Amag¢ Kurami

Aktaran: Sahin Ali, 2003: s.117.

2.6.7. Atif Teorisi

Son zamanlarda bircok giidiileme kuraminda kullanilan yiikleme teorisidir. Teorinin
amaci, insanlarin olay ve davranislar1 agiklarken atifta bulunmasini ifade etmektedir.
Teori, bireylerin kendi davraniglart ve diger bireylerin de davraniglarini gézlemleyerek

davraniglarin anlam ve nedeni hakkinda atifta bulunulmasi temeline dayanmaktadir.
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Atifta bulunurken bireyin kendi 6zelliklerini ya da davramisin gergeklestigi ortama
baglayarak atif yapilmaktadir. Teori bazi varsayimlara dayanmaktadir. Bu varsayimlar
birey ve ¢evresinde bulunan bireylerin davranis nedenlerini belirlemek i¢in yaptiklari
calismalar1 ifade ederken belirli kurallar c¢ercevesinde atiflarin nedenlerini

incelemektedir (Balct Ali,1989: s.25).

Atif teorisine gore kisiler, algilama derecelerini degistirebilirler. Bu nedenle yoneticiler,
bu degisikliklerin calisanlar iizerinde yaratacagi sonu¢ ve etkileri bilme ihtiyaci
hissedebilirler (Balc1 Ali, 1989: s.26). Kelley bu yaklasimi biitiinlesmis bir sekilde
ortaya koymaktadir. Kelley insan davranislar1 ve giidiilenmeyi yorumlarken davranigin
nedenleri ile ilgilenir ve nedenler genellikle gozlenemedikleri icin bilise ve 6zellikle

algilara onem vermektedir.

Siire¢ teorileri, motivasyonun olusturan unsurlarla ilgilenmektedir. Teorinin kapsami;
motivasyon, bireyin algilama derecesini, inanglart ve is yerinde o&diillendirme

beklentilerini icermektedir (Balct Ali,1989: s.28).
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3.MOTiVASYONU ETKILEYEN OZENDIRME ARACLARI

Motivasyonu etkileyen 0Ozendirme araglari bireyin isletmeye karsi bagliligini
stirdirmesinde tek basina yetersiz kalmaktadir. Bireyin motivasyon seviyesinin
saglanmasinda ekonomik araglar kadar psiko-sosyal, orgilitsel ve yonetsel motivasyon
araglarindan da yararlanilmaktadir. Bu araglar; egitim olanaklari, is yerinde yiikselme,
kararlara katilma, iletisim, ¢alisanin performansini degerlendirme, isin gelistirilmesine
ve zenginlestirilmesine imkan saglama vb. gibi araglar1 igermektedir (Sarthasan imren,
2014: 5.25).

Isletme icerisinde galisan1 motive eden faktorler, bireyden bireye degisiklik gdsterebilir.
Bu nedenle bireyi motive eden araglar da farkliliklar meydana gelebilir. Psikologlara
gore her birey farkli bir grup igerisinde yer almaktadir (Ay Alper Ferda, 2007: s.29).

Bunlar;

Sayginlik arayan calisan,

T @

Giivenlik arayan ¢alisan,

Miikemmeliyetci ¢alisan yapist,

a o

Kendini degerli goren calisan,

@

Sorumluluk duygusu olan ¢alisan,

f. Isletme i¢inde kabul gérme duygusu isteyen calisan,

Motivasyon araglar1 her bireyde farklilik gostereceginden bu ayrim yapilirken bireyin

psikolojik durumunu g6z 6niinde bulundurulmalidir (Cigek Dursun, 2005: 5.30).

3.1. Ekonomik Araclar

Isletme kurulma amaci ile kar elde etmek isterken ¢alisan ise yasamini devam
ettirebilmek i¢in diger 6zendirme araglarindan daha ¢ok ekonomik araclara ihtiyag
duymaktadir. Az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde ekonomik araglar, gelismis
tilkelere gore motivasyonu etkileyen en 6nemli etmen olarak nitelendirilebilir. Bunun
nedeni; is sikintis1 yasayan bireylerin elde ettigi ¢alisma ortamini ve gelir kaynagini
kaybetme korkusu ile oOrgiitiin ¢alisandan bekledigi performansi yerine getirmeyi

hedeflemektedir (Alkis Hiiseyin, 2001: s.70).
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3.1.1.Ucret

Ucret faktérii bir isletmede calisanin motivasyonunu saglayan en dnemli etmenlerden
birini ifade etmektedir. Calisan bu faktér nedeniyle hem kendini hem de isletmeyi
kalkindirmay1 hedeflemektedir. Ucret calisanin &rgiit icerisinde ki ekonomik giiciinii,
sayginlik derecesini ve gelecege ait yeni girisimlerde ki otoriter giicii yansitan etken

olarak tanimlanabilir (Tiimgan Cengiz, 2007: s.14).

Ucret faktorii ile motivasyonu saglanan bireyin performansinda artis olacagindan

dolastyla verimliligin artmasi beklenmektedir (Tasdemir Sevgi, 2013: s.54-55).

3.1.2. Primli Ucret

Calisan bireylere verilen baz iicretin yani sira onlarin performansini ve verimliligini
arttirmak amaci ile verilen ek ticrete “prim” denir. Bu prim sistemi belirli kriterlere gore
hesaplanmaktadir. Prim hesaplamasi yapilirken siire kavrami ve parga basi temeli goz
Oniine alinmaktadir. Primli {icret sistemi uygulanirken bazi problemler ortaya cikabilir.
Bunun nedeni, yapilan isin zorluk derecesinin belirlenmesinde 6nemli bir kriter
olusturmaktadir. Primli iicret sisteminin sonuglari su sekilde siralanabilir. Bunlar;
calisan kisinin ise karsi nitelikli diismesini saglama, dikkatsizlik sonucu is kazalarinin
ortaya ¢ikmasi ve calisanin prim unsuru i¢in kendini daha fazla yipratmasi gibi etkilere

yol agabilir (Keskin Burcu, 2008: s.50).

3.1.3. Kéara Katilma

Kéra katilma; yoneticiler ile calisanlar arasinda isletmenin ortak ¢ikarlarina katkida
bulunan bir licret yontemidir. Kara katilimda calisan kar oran1 ve miktarini goz oniinde
bulundururken ayni zamanda isletmenin de hedeflerini gerceklestirmektedir. Ayni
zamanda calisanlar kar oraninin artmasini amaglarken iiretim ve verim diizeyinde de
artislar meydana gelmesi beklenmektedir (Sabuncuoglu Zeyyat ve Tiiz Melek, 1995:
s.112). Kara katilma ile ¢alisanin 6rgiit ortaminda performansi artabilir hatta yeni bir ise

baslama ya da isten ¢ikarilma korkusu ortadan kalkabilir.

Kara katilimin olumlu ydnleri oldugu gibi bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Kar
olusurken her calisan aymi performansi gostermeyebilir. Yilsonunda kari calisanlara
paylastirirken bazi sorunlar ortaya ¢ikabilir. Bu sorunlar verilen gorevleri yerine getiren

calisan ile isten kagan calisan arasinda fark olmasina ragmen her ikisi de 6diillendirilmis
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olur. Calisan yisonunda kar dagitimmna alistiginda bunun gergeklesmedigini
gordiigiinde problem yasayabilir. Bunun sonucunda yoneticilerin ¢alisant olumsuz
etkiledigini ya da kar1 paylagsmak istemedigi diisiincesi ortaya ¢ikabilir (Cigek Dursun,
2005 5.36).

3.1.4. Ekonomik Odiiller

Ekonomik &diiller ¢alisan1 ise karsi 6zendirmeyi ve isletmeye olan sadakatini arttirmak
amaci ile verilen odiilleri kapsamaktadir. Ekonomik o&diiller iki ana baglik altinda

toplanabilir. Bunlar;
1.Basar karsisinda verilecek olan 6diiliin zamaninda ¢alisana takdim edilmesidir.
2.Gergeklestirelen basar1 ya da Oneri arasinda bir bag olmasini ifade etmektedir.

Ekonomik araglar ile bireyleri sartlandirmak yerine onlari ekonomik ddiillerle ve diger
ozendirme araclar1 ile beraber ele almmalidir. Isletmenin belirledigi ilkelere gore
davranmalar1 ¢alisanlarin igine ve isletme ortamina olan sadakatini saglayarak bir biitiin

olusturmalidir (Tasdemir Sevgi, 2013 s.59).

3.2. Psiko-Sosyal Motive Ediciler

Ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araglarda galisanin motivasyonunu etkileyen
onemli unsurlardan biridir. Psiko-sosyal araglarin amaci, orgiit igerisinde g¢aligsanlarin
kendilerini huzursuz, zorlayici, mutsuz hissettiklerinde psiko-sosyal araglar sayesinde
baskici ¢alisma ortamindan uzaklasarak uzun vadede ¢alisan1 motive edecek araclardan

bahsetmektedir (Asikoglu Meral, 1996: s. 51-52).

3.2.1. Bagimsiz Calisma Olanaklar1

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin birgogu kendi egemenliklerini kurmay1 amaglamaktadir.
Bunu gergeklestirirken bir bagkasina bagli olmadan rahat ortamda kendi yetki mercegini
olusturmay1 amag edinirler. Calisana verilen bu tarz sorumluluklar beraberinde basariy1
getirebilir (Geng Nurullah, 2004: s.238). Calisan kendi kurallarini belirledigi 6zgiir bir
ortamda c¢alisirken elde edecegi performans ve degeri grup icinde ki bireylere de
yansitabilir (Baykal Besim, 1974: s.162). Bagimsiz ¢alisan bireylerin disinda
sorumluluktan kacan bireylerde vardir. Bu tarz bagimli ¢alisan bireylere oncelik

taninmasi1 haksizliga yol agabilir. Bu nedenle, bireyin bagimsiz caligma ortaminda
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basariya ulagmasi i¢in performans arttirict 6diil sisteminde yaralanmasi ve kendi isinde

sorumlu bir birey olabilmesi i¢in egitim almalar1 gerekmektedir.

3.2.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilim bireyin is hayatina girmesinden sonra baslayan bir siireci i¢ermektedir.
Birey yeni bir Orgiit icerisine girdiginde kendine sosyal ortam yaratmak istemektedir

(Keser Askin, 2006: 5.168).

Birey sosyal bir ortama girdikten sonra gruba kars1 kendini ispatlamaya calisir. Ilk siireg
atlatildiktan sonra ikinci evreye gecis baslar. Bu evrede ¢alisan meslegi ile ilgili bilgi
birikimlerini grup igerisindeki ¢alisanlara kanitlamayir amaglar. Bu siireg
gerceklestikten sonra da calisan diisiincelerini 6zgiirce agiklayabilen motive olmus

calisan konumuna gelebilir.

Sosyal katilim isgletmeler agisindan yeni farkina varilan bir olgudur. Yoneticiler,
bireylerin sosyal katilimini yiikseltmek ig¢in alisilmisin disinda aktivite yontemleri
aramay1 planlamaktadir. Ornegin; doga sporlari, piknik gezileri, personel geceleri gibi

organizasyonlar diizenlenebilir.

3.2.3. Deger ve Statii

Deger kavrami, manevi yonde ¢alisani etkileyen dnemli bir 6zendirme aracidir. Y dnetici
tarafindan ¢alisanin yaptig1 isin takdir gérmesi ve begenilmesi bireyin tatmin diizeyinin
artmasina neden olabilir. Bir¢ok calisan isletme i¢cinde kendi deger yargisini olusturmak
istemektedir. Bu kavram1 makul sartlar altinda olmasi gerektigi gibi ¢alisana verilmesi
1s doyumunu ve liretimde performans artisinda biiyiik olgiide etkileyecektir (Sarikurt

Turgut, 2007: s.67-68).

Statii ise, bir bireye toplum tarafindan verilen degerin gostergesidir. Birey bu statiiye
ulasabilmek i¢in elinden gelen ¢abay1 gosterebilir. Statii, genellikle saygi gorme ihtiyact
ile ortaya cikabilir. Ger¢ek anlamda statiiye sahip olan bireyler hem 6zel hayatinda hem
de is ortaminda bu saygi ihtiyact karsilamaktadir. Calisan yaptigi is karsiliginda
gordiigii saygi ile isine daha fazla sarilmaktadir (Erol Eren, 1979: 5.276).
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3.2.4. Gelisme ve Basari

Birey, isletme igerisinde kendilerini gelistirmek igin firsat aramaktadir. Bu firsat
gerceklestiginde bireyin motivasyon diizeyinin artacagi diisiiniilmektedir. Yoneticiler
calisan bireylere is yerinde gelisme gosterebilmesi i¢in bazi egitim imkani sunmaktadir.
Ayn1 zamanda bireylerde bulundugu konumdan yiikselebilmek i¢in ¢aba harcamalidir.
Yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan yiikselme durumunun ger¢eklesmemesi sonucunda
ise kars1 sevkleri kirilacak ve motivasyon diizeyini olumsuz yonde etkileyecektir (Cigek

Dursun, 2005: s.41).

3.2.5. Cevreye Uyum Saglama

Birey, isletme icerisinde bulundugu ortama uyum saglamaya calisirken bazi
problemlerle karsilasabilir. Bu problemler; fiziksel kosullar ve sosyo-psikolojik kosullar
olarak ikiye ayrilmaktadir. Fiziksel kosullarin saglanmasi i¢in yoneticiler problemleri

onceden belirlemeli ve gerekli sartlar1 saglamalidir.

Isletmelerde c¢alisma ortamma yeni baslayan bireylerde c¢evreye uyum saglama
konusunda bazi problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu bazen bireyin kendisinden bazen de
takim arkadaslar1 tarafindan dislanma duygusunu Dberaberinde getirmektedir.
Yoneticiler, ¢aligma hayatina yeni baslayan ya da pozisyon degistiren bireylere
imkanlar gercevesinde yardimer olmalidir (Sabuncuoglu Zeyyat ve Tiiz Melek, 1998: s.
131).

3.2.6. Oneri Sistemi

Isletme igerisinde dneri sistemleri demokratik yonetimi etkileyen dnemli bir unsurdur.
Orgiit, yoneticiler ile calisanlar arasinda fikir birligi kurularak etkili goriislerin
uygulanmasi, o Orgiitte yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda kuvvetli iletisim ag1
kurulmasmi ifade etmektedir. Ancak yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda kurulan iletisim
agl1, onerilerin onaylanmasi ya da fikir ayriligi oldugunda bunun gelistirilmesi i¢in ¢aba

sarf edilmelidir (Baykal Besim, 1978: s.114).

Oneri sistemi, bireylerin 6rgiit hakkinda ki diisiincelerini, kisisel problemlerini, drgiitsel
ya da teknik konular hakkinda diisiincelerini {ist yonetime ulastirma imkani veren bir

sistem seklinde ifade edilebilir.
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3.2.7. Psikolojik Giivence

Birey isletme igerisinde ekonomik anlamda refah seviyesine ulagmasinin yaninda
psikolojik olarak giiven duygusunun olusmasini istemektedir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde de belirtildigi tizere giivenlik ve sosyal ihtiya¢larinin karsilanmasi ile

psikolojik gilivence ortam1 saglanmaktadir (Yildirim Nail, 2002: s.55).

3.2.8. Ceza

Ceza isletme icerisinde olumsuz davranislari ortadan kaldirmaya amaclayan olumsuz bir
yaklagimi ifade etmektedir. Orgiit i¢inde birey ise siirekli ge¢ gelmesi, verimin diismesi
ve caligma arkadaslarint olumsuz etkilemesi sonucunda yoneticiler bireylere
cezalandirma yontemi uygulayabilir (Onaran Orkun, 2010: s.49). Ceza yoOntemi
problemi ortadan kaldirmaya yonelik bir davranis iken bazen bu tutum diismanliga
neden olmaktadir. Bu sebepten Otiirii yoneticiler c¢alisanlart olumlu pekistiriciler

kullanarak motive etmelidir (Y1ildirim Selahittin, 2007: s.29).

3.3. Orgiitsel Yonetsel Araclar

Egitim imkanlarinin genisletilmesi calisanlara is yerinde ylikselme olanagi taninmasi,
isletme igeresinde alinan kararlara ¢aliganlarin dahil edilmesi ve etkili iletisim ortaminin
saglanmasi, is yerinde fiziksel sartlarin iyilestirilmesi, bireylerin 6zel hayatina saygi
duyulmasi, esitlik ilkesi ve sistematik diizenin saglanmasi gibi orgiitsel ve yonetsel

0zendirme araglar1 verimliligi arttiric1 onemli faktorleri kapsamaktadir.

3.3.1. Amag Birligi

Amag birligi, isletme igerisinde ¢alisanlarin motivasyonunu arttiran bir etmeni ifade
etmektedir. Orgiit calisanini iyi tanimali ve isletmenin belirledigi hedeflere gore hareket
etmesi gerektigini 6gretmelidir (Ay Ferda Alper, 2006: s.42). Calisanin ve Orgiitiin ayni
hedefler dogrultusunda yol izlemesi her iki tarafa yarar saglayacagi diistintilmektedir.
Burada en biiyiik is yoneticilere diismektedir. Birlikte hareket etme diisiincesini asilayan
ve hedeflere ulagma siirecinde ¢aba harcanmasi gerektigini empoze eden yonetici her

daim basariy1 saglayabilir (Sabuncuoglu Zeyyat ve Tiiz Melek, 2003: s.165).
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3.3.2. Yetki ve Sorumluluk VVerme

Yoneticiler bazen alt kademe de c¢alisan kisilere sorumluluk bilinci kazandirmak igin
yetki verme giicli tanimaktadir. Bu nedenle yoneticiler iizerinde ki sorumlulugu biraz
olsun hafifletmek icin alt kademede calisan kisilere bu gorevi vererek daha rahat bir
calisma ortami hazirlamasini saglamaktadir. Ayni zamanda c¢alisana yetki ve sorumluluk
bilincinin asilanmasi birey lizerinde bir gii¢ etkisi yaratarak yapabileceklerinin farkina
varmasina neden olmaktadir. Calisanin isi basarabilecegi diisiincesi ile motive

edilmelidir (Ttimgan Cengiz, 2009: 5.18).

3.3.3. Egitim ve Yiikselme Olanaklar

Egitim ve yilikselme olanagi calisanlarin, motivasyon seviyelerini belirlerken goz
oniinde bulundurulmasit gereken bir aragtir. Bu faktor sistemli bir sekilde
uygulandiginda calisanlara fayda saglayabilir. Ayn1 zamanda her ¢alisana firsat esitligi
saglanarak hem meslek bilgisini hem de sosyal haklarinin saglanmasi1 orgiite karsi
giiven duygusunun artmasma imkan saglamaktadir (Tiimgan Cengiz, 2007: s.21).
Hemen hemen her ¢alisan egitim olanaklarindan faydalanmak istemektedir. Gelecege
yonelik kariyer planlamasi sunabilen orgiit calisanin hayalini kurdugu bir ortami
icermektedir. Calisan bu faktorii gerceklestirmek icin elinde bulunan tiim imkéanlardan
faydalanirken yoneticiler tarafindan verimliligin gozle goriiliir bir sekilde gergeklestigi

sonucuna varilabilir (Tagsdemir Sevgi, 2013: s.75).

3.3.4. Kararlara Katilim

Giliniimiiz isletmelerinde ¢alisanlar 6rgiit icerisinde etkin bir rol almay1 hedeflemektedir.
Calisanlar, yoneticilerin alacagi kararlar ¢ergevesinde kendilerini ilgilendiren konularda
etkinligini gosterebilmek, fikirleri agikca belirtmek ve alinan kararlar ¢ergevesinde aktif
olmay1 istemektedirler. Calisanin bu goriisii benimsemesinin bir¢ok nedeni vardir.
Burada en 6nemli etken g¢alisanin bilgi diizeyinin artmasii amacglamaktadir. Katilim
faktorii, calisanin karsilastigi herhangi bir problem karsisinda ¢6ziim aramasi etkinligin
artmasina neden olacaktir. Katilim sayesinde c¢alisanin motivasyonu, kisisel hedeflerle
orgiitsel hedeflerin dengelenmesi, verimliligin giderek artmasi, ¢alisanlarin ise giris ve
cikislarinin azalmasi, ¢catisma ve anlagsmazliklarin 6nlenmesi saglanmaktadir (Akcakaya

Murat, 2010: 5.152).
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3.3.5. Iletisim

Isletme biinyesinde iletisimin ana hedefi, giicsiiz ve diizensiz bireyleri bir uyum
igerisine alarak oOrgiitiin hedefleriyle kisisel hedefler arasinda ki dengenin kurulmasini
saglamaktadir. Orgiit icerisinde yonetici ve calisanlarin birbiri ile iletisimi ¢alisma
isteginin artmasina imkan saglayacaktir. Bu nedenle iletisim, ¢alisanlar {izerinde deger
yargisinin  gliglenmesini  olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticiler agisindan
bakildiginda iletisim ortaminin yaratilmasit verilen gorevin saghkli bir sekilde
gerceklesecegi diisiincesine yol agabilir. lyi bir iletisim ag1 kurmak hem ydneticiler hem
de ¢alisanlar agisindan motivasyonun artmasina neden olmaktadir (Cigek Dursun, 2005:

5.63).

3.3.6. Is Genisletme

Is genisletme faktdrii uzmanlasmanin getirdigi bazi sorunlari ve tekdiize calisma seklini
ortadan kaldirmak igin gerceklestirilmistir. Is genisletmenin amaci, ¢alisan bireylerin
listlendigi gorev sayismin arttirilmasi olarak ifade edilmektedir (Ozkalp Enver, 2003:
s.9).

Isin temel Onemli Bireysel ve

= gt —» psikolojik ¥ . ot ol

ozellikleri isle ilgili getiriler
durumliar

Becer: gesitlilig:

Giiev Kimligi g:ls:;g:::l = Is motivasyonu
Gorev anlamlilig:
Ozerklik . Hissedilen Is doyumu
sorumluluk
' Isin kalites:
. : Sonuglara
Genbildinim —» iliskin bilgi Ise devam ve
sahibi olma - 151 birakma
| Gelisme |
Ihtivac:
Giici
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Duygusal Davranigsal

Islem Al His Tepki Tepki
Isi p Monotonluk = Bikknlk ¥ L5 doyumu [P I gecikme
basitlestirme se gelmeme
[s1 burakma

Is stresi

Sekil — 7:Is Genisletme

Kaynak: Hackman, Oldham, Janson ve Purdy, 1975.

3.3.7. Is Rotasyonu

Is rotasyonunun amaci, orgiit icerisinde calisanlarin belirli bir sistem icerisinde is

akisin1 saglama siireci olarak ifade edilebilir. Burada kilit nokta calisanin ise karsi

doyumunu minimum diizeye getirmektir. Isletmelerin bircogu ¢alisanin motivasyonunu

saglamak amact ile farkli alanda is tasarim opsiyonlarini arastirmaktadir. Bu

arastirmalar sonucunda is rotasyonunu gelistirmeye yonelik caligmalar baslatilmigtir

(Tasdemir Sevgi, 2013: 5.79).

Gérevleri birlegtirme

Dogal i5 birimleri olugturma

Miigten: 1hskilen kurma

Dikey viikkleme

Geribildinim kanallannm agik olmas:

Becen ¢esitlilifi

Gorev kimligi

Gorev anlamhhf

Ozerklik

Geribildinm

Sekil — 8:Is Rotasyonu

Kaynak: Hackman, Oldham, Janson, Purdy, 1975.
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3.3.8. Is Zenginlestirme

Herzberg’in gelistirdigi is zenginlestirme sistemi, bireyin ¢aligma ortaminda sorumluluk
seviyesini ve motivasyonel ihtiyaglarin1 karsilayabilecek diizeye erismesi olarak

tanimlanabilir.

Is zenginlestirme sistemi bireyin kendi performansin belirlemesi, sorumlu oldugu isin
kalitesini, yapilan hatalar1 ortadan kaldirmayi, c¢aligma politikalarini, kullanacaklar

demirbaslar1 segcme olanagi tanimasi1 anlamina gelmektedir (Simsek Serif, 1998: 5.97).

Amacg saptama

Sorun ¢zme

Yonetici Yetkileri

L Denstim oS
I Calisan Yetkilerd

I5 Zenginlestim e Oncesi 5 Zenginlestirm & Sonra=m

Sekil — 9: Is Zenginlestirme

Kaynak: Joseph Prokopenko ILO MPM Yay.1995 s.275.

3.3.9. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Orgiit igerisinde verimliligin artmasina neden olan en énemli etmenlerden bir digeri de
calisma sartlanidir. Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi ¢alisanlarin  arzularinin
gerceklesmesinde etkili bir yontem olabilir. Istenilen calisma ortaminin olusturulmast,
yalnizca ekonomik anlamda bir mecburiyet olarak degil, modern igletmecilik diisiincesi
icerisinde toplumsal ve hiimanist bir gereksinim anlamin da degerlendirilmelidir
(Sabuncuoglu Zeyyat, 1997: s. 94).

Isletmenin bulundugu ortam galisanin motivasyon diizeyinin belirlenmesinde énemli bir
etkisi vardir. Birey, lider olma ruhu ve takim ¢alismasi gibi faktorlerle motive
edilebilmesi igin is yerinde ¢alisma ortaminin tatmin edici olmasi gerekmektedir (Cigek

Dursun, 2005: s.64).
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4.MOTIVASYON ILE PERFORMANS KAVRAMI ARASINDAKI ILiSKi

4.1. Performans Tanim

Performans, belirlenen hedefler dogrultusunda diizenlenen faaliyetler sonucunda nicel
ya da nitel olarak deger kazanmis kavramlari ifade etmektedir. Orgiit igerisinde
calisanin performansini etkileyen etmenler; planli bir sekilde hareket etme, taktik

edilme, yeni fikirler gelistirme olarak tanimlanabilir (Kaplan Mehmet, 2007: 5.57).

Performans, genel olarak verimlilik kavramiyla beraber nitelendirilebilir. Bu noktada
verimlilik, organizasyonun hedeflerini gergeklestirmek adina beklenen iiriin ve hizmeti;
nitelik, vakit ve maliyet sinirlar1 iginde gergeklestirme diizeyi olarak tanimlanabilir
(Eren Erol, 1998: 5.435).

e

PERFORMANE] \

Yapma
kapasitesi

L 4

Sekil — 10:Is Performansin1 Belirleyiciler

Kaynak: Bayimndir Mustafa, 2012: s.4.

4.2. Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetimi, calisanin isletme igerisinde belirledigi hedeflere ulasmak i¢in bir
takim ¢aba sarf etmesi ve is akisinin arttirilmasina yonelik yonlendirilmesi,
degerlendirilmesi, licret akiginin saglanmasi, odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecini

ifade etmektedir (Bilgin Kamil Ufuk, 2004: s.20).
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Performans sisteminin amaci, isletmenin belirledigi vizyon kriterleri dogrultusunda
hedeflerin belirlenmesi ve bu hedefleri ¢alisanlarin bilgi ve becerileri, yetkinlik
diizeyleri, kisisel gelisim seviyeleri ile biitlinlestirerek basariya yonelik destek vermesi

olarak nitelendirilebilir (Oztiirk Umit, 2006: s.13).

4.3. Performans Yonetim Sisteminin Siirecleri

Isletmelerde performans yonetim sistemi uygulanirken birtakim esaslar s6z konusudur.

Bunlar;

Isletmede ¢alisan kisinin performansinin planlanmasi,

a.
b. Planlanan performans sonucunda 6lgiitlerin belirlenmesi,

o

Karar verilme asamasinda performansin tekrar incelenmesi,

o

Asamalar uygulanirken bireyin kisinin performansina bir geri-besleme

saglanmasi,

e. Calisan kisiye geri-besleme saglandiginda performansinin arttirilmasi ig¢in
kisinin yonlendirilmesi,

f.  Asamalar tamamlandiktan sonra performansi degerlendirilen ¢alisana karar alma

konusunda esaslarin olusturmasi,

Performans yonetim sistemi siirecleri yukar1 kisimda belirtilen esaslari igermektedir. Bu
stireclerin basar1 ile siirdiirilebilmesi i¢in insan kaynaklart yonetimi ve diger
sistemlerinde birbiriyle uyum igerisinde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Bu sistem sekil-
11°de sematik olarak gosterilmistir (Kaplan Mehmet, 2007: s.76).

33



i

HEDEF
BELIRLEME

ISLETME

F Y

STRATEJILERI

Siirekli Kontrol

|

DEGERLENDIRME PERSONEL/IS
— " | GELISTIRME
l KARIYER \. ORGUTUN
- GELISTIME | ™= KAPASITE
UCRET KONTROL
YONETIMI ECTTIM MEKANIZMASI

T

Sekil — 11:Performans Y 6netim Siireci

PERFORNMANS
SINIFLANDIRMASIT

4.4. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans

yOnetiminin yOneticiler,

saglamaktadir (Uyargil Cahide, 2008: s.246-247).

Yoneticiler agisindan yararlart;

a.
b.

yonetilenler ve Orgiit

Kaynak: Frances Neale, The Handbook Performance Manaement, 1992, s.28.

Planlama ve kontrol fonksiyonlarinin etkin bir sekilde olusmasi,

Ast kademe c¢aligan bireylerin performansina katki saglayarak iletigimin

gliclendirilmesi,

Astlarin kendi giiglii/gii¢siiz yonlerini tanima firsati,

Y onetimsel becerinin gelismesine olanak saglamak.

Yonetilenler agisindan yararlari;

a.

Yoneticilerin ¢alisanlardan beklentisi ve performanslar1 hakkinda fikir sahibi

olmalarini saglamak,

Giiglii / zay1f yanlarini tanima firsati olusturulmasi,

Orgiit icerisinde rol ve sorumluluklar konusunda bilgi sahibi olmalar1 saglamak,

icin birgok yarar



d. Birey gerceklestirdigi performans sonucunda geri besleme yolu ile i tatmini ve

kendine olan giiven duygusunun gelisimine imkan saglamaktadir.

Orgiit acisindan yararlart;

a. Isletmenin kar ve etkinliginin artmasi,

b. Uretim ve hizmet alaninda kalitenin gelismesine imkan saglama,

c. Egitime olan ihtiyag ve biit¢e orani belirlenmesi,

d. Insan kaynaklari planlamasi yapilirken giivenilir bilgiler elde ederek islenmesi,
e. Bireyin is yerinde kendini gelistirme imkan saglamak,

f. Kisa donem igerisinde beseri gereksinimlerin karsilanmasi igin esneklik

saglanmaktadir.

4.5. Performans Yonetim Sisteminin Kullanim Amaclari

Performans yonetim sistemi isletmenin tim birimlerinde ¢alisanlari ilgilendiren bir
sistemdir. Bu sistemin en belirgin amaci yonetim kararlarinin isletme ve calisanlar
lizerinde uygulanmas ile isteklerin karsilanmasi diisiincesini ifade etmektedir. isletme,
uygulayacagi bu sistemi tamimlarken performans yonetiminin kullanim alanlarini
kapsamli bir sekilde arastirarak bilgi elde etmektedir (Diskaya Miifit Ali, 2006: s.52).

Performans yonetim sisteminin kullanim amaglari; su sekilde siralanabilir;

a. Stratejik Planlama

b. Ucret-Maas Y dnetimi

c. Kariyer Gelistirme Sistemi

d. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi
e. Isten Ayirma Kararlari

f. Personel Programlarinin Gegerliliginin Belirlenme
seklinde siralanabilir.

4.5.1. Stratejik Planlama

Isletmeler stratejik planlamay1 sistematik bir yapi icinde birbirini takip eden siireg
olarak ele almaktadir. Ornegin, bir isletme stratejik diisiincesini uzun vadede

gerceklestirmek igin piyasaya yeni iriinler sunarak, bu amaglar1 gergeklestirmek igin
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organizasyonda arastirma/gelistirme, {retim, pazarlama vb. gibi kademelerde

calisanlarin faaliyetlerini icermektedir (Diskaya Miifit Ali, 2006: s.58).

Stratejik planlamanin amaci belirlenen faaliyetlerin islevlerine dagitilmasini ifade
etmektedir. Isletme kendi belirledigi hedefleri gergeklestirmek i¢in ¢alisanlar arasinda is
boliimii yaparak planlama siirecinin etkin bir sekilde olusmasina katki saglamayi
amaglamaktadir. Bu sekilde hem isletmenin hem de calisanin amaglar1 birleserek

planlanan siire¢ tamamlanmis olacaktir (Giivenir Nalan, 2000: s.8).

4.5.2. Ucret Maas Yonetimi

Performans yonetim sistemi elde edilen verilerin sonucuna gore uygulanacak iicret
yonetimini ifade etmektedir. Orgiitlerin birgogu ¢alisanin performansma gore iicret

uygulanmasi gerektigini savunmaktadir (Findik¢1 Ilhami, 1999: 5.338).

Bu sistemin amaci, ¢alisanlart motive etmek i¢in yeni fikirler gelistirerek odiil sistemi
ile aym1 orantida giderek calisanin bunu fark etmesini hedeflemektedir. Bu orantiy
saglamanin en etkili yolu da {icret, maas, prim, komisyon vb. gibi etmenleri

icermektedir.

Dikkat edilmesi gereken nokta yiiksek performans saglayan bireylere yiiksek iicret,
diisiik performans saglayan bireylere ise diisiikk iicret verilmesi gibi bir bag
kurulmamasma o6zen gosterilmelidir. Yiiksek performans gosteren bireyleri
odiillendirmek ve diisiik performans gosteren bireyleri de ddiillendirme islevine tesvik

etmeye yardimci olunmalidir (Diskaya Miifit Ali, 2006: s.52)

4.5.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Modern yonetim anlayisi glinlimiiz isletmelerinde insan kaynaklarindan verimli bir
sekilde yararlanilmasi i¢in kariyer gelistirme programlarinin olusturulmasi; isletmenin

aktifligini ve calisan bireyin 1§ tatmini agisindan kalkinmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Tablo - 12°de gorildigi lizere, kariyer gelistirme sistemi belirlenen hedeflerin
gerceklestirilmesi, kisinin kendini degerlendirmesi ve c¢alisanin egitimine katki
saglanmast vb. gibi caligmalarin performans yonetim sistemi ile birlesiminden
kaynaklanmaktadir. Bu sistemlerin birlesimi ile gerekli bilgi akis1 saglanarak calisma

ortaminda verimin saglanmasi amaglanmaktadir (Babadali Hasan, 2006: s.21).
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Kanyer Gelistirme

Karyver Planlama Karnver Yonetimi
Kisinin kendi bilgi. beceri, ilgi, Besgeri kaynak planlan ile sistemin
deger vargisi, giicli ve gigsiiz entegre edilmesi

vinlerinin degerlendirmesi
Kariver vollarinin belirlenmesi
Orgamizasvon 1c1-dis1 kaniyver
olanaklarimin tamimlanmasi: Kanver bilgisinin arthinlmas: 1igin
acik 1slerin duvurulmasa
Kendisine kisa_ orta ve uzun
donemli hedefler saptamasi Calizanlarin performanslarimin
degerlendirilmesi

Planlarini hazirlamasi
Astlara kariver damismanlig
Planlarim uygulamasi vapilmasi

Is denevimlerinin arttirilmas:
Egitim programlan diizenlenmesi

Yemi personel poliikalarimin
olusturulmasi

Sekil — 12: Kariyer Gelisim Sistemi

Kaynak: Uyargil Cahide, 2008: s.6.

4.5.4. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Isletmeler egitim ihtiyaglarini belirlenirken bir takim bilimsel kaynaklardan
yararlanarak calisanlarin sisteme katilim oranii incelemektedir. Ornegin, ¢alisan birey
baz1 egitim programlarina katilarak kendini izleyebilir. Bazen de yoneticiler tarafindan
calisanin hangi alanda egitim almasi gerektigi konusunda goriis bildirerek katki

saglanmaktadir (Diskaya Miifit Ali, 2006: s.55).

Isletme, egitim ihtiyacinin belirlenmesinde uygulanan calismalar1 destekleyerek elde
edilen sonuglarina gore hareket etmektedir. Performans yonetim sistemi, degerlendirme
sonucuna gore birbiriyle iligkisini arastirarak calisanlar1 objektif bir sekilde inceleme

imkan1 sunmaktadir (Diskaya Miifit Ali, 2006: s.56).

4.5.5. Isten Ayirma Kararlar

Performans yonetim sisteminin ilgilendigi bir diger konu ise sdzlesmelerin yeniden

gbzden gecirilmesi ve isten ¢ikarma kararlanidir. Isletme iginde yoneticiler ve ¢alisanlar
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karar alma siirecinde diger unsurlart da goz Oniline almalidir. Performans yonetim
sistemi karar alirken tek bir konu {izerinde durmasi siireci olumsuz etkileyebilmektedir.
Karar alma asamasinda bireyin genel performansi géz Oniinde tutularak sonuca

varilmalidir (Bing6l Dursun, 2003: 5.273).
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5iS GORENLERIN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLERIN
MOTIiVASYON TEORILERI KAPSAMINDA ARASTIRILMASI VE BiR
UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Arastirmamin amaci, BOSB (Bursa Organize Sanayi Bo6lgesi) tekstil alaninda faaliyet
gosteren isletme ¢alisanlarinin motivasyonlarmin is tatminleri tizerindeki etkisini ortaya

koymaktir. Bu ana amag¢ dogrultusunda {i¢ adet alt amag belirlenmistir. Bu alt amagclar;

1) Calisanlarin motivasyonunu etkilemesi muhtemel hususlari, ¢alisanlarin bu hususlara

atfettikleri oneme gore derecelendirmek.
2) Calisan motivasyonlarinin alt boyutlarini belirlemek.

3) Calisan motivasyonun alt boyutlarinin ¢alisanlarin isinden memnun olma durumunu

etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktir.

Bu nedenle ¢alisan bireylerin isletme i¢erisinde memnuniyetlerini belirlemek amaciyla
BOSG (Bursa Organize Sanayi Bolgesi) tekstil alaninda faaliyet gosteren isletmeler
icerisinde anket calismasi uygulanmistir. Calismada kullanilan anketler, lyilik¢i (2012),
Cakici (2014) ve Colak (2009) kaynaklarindan yararlanilarak hazirlanilmistir.

5.2. Arastirmamin Hipotezleri

H1: EKonomik 6zendirme araglari ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Psikolojik 6zendirme araglari ile ig tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3: Orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglari ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

H4: Demografik 6zellikler ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
H4a: Cinsiyet ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H4b: Yas ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4c: Medeni Durum ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H4d: Egitim Durumu ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H4e: Gorev/Unvan ile motivasyonu etkileyen faktorler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H5: Demografik 6zellikler ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5a: Cinsiyet ile ig tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5b: Yas ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5c¢: Medeni Durum ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H5d: Egitim Durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5e: Gorev/Unvan ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

5.2.1.Arastirmanin Modeli

Motivasyonu Etkileyen

Faktorler

Ekonomik Faktorler

Psiko-Sosyal Faktorler

Orgiitsel ve Yonetsel

5.3. Yontem

Aragtirmanin bu kisminda arastirma modeli, hipotezler, veri toplama araci, 6lcekler,

evren ve orneklem, arastirmanin kapsami ve kisitlari ile alakali malumat verilecektir.
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5.4. Evren ve Orneklem

Arastirma da Bursa ilinde Niliifer ilgesinde bulunan Sanayi Bolgeleri’'nde yer alan
biiyiik 6lgekli tekstil firmalarina yapilmasi tasarlanmistir. Bu tasar1 ¢alismanin evrenini
olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemi ise bu dogrultuda tiim firmalarla goriisiilmesi
sonucunda 10 tekstil firmasinda gorev yapan toplamda 866 kisinin faaliyet gosterdigi
isletmelerde 688 kisinin katilimi ile iist kademe, orta kademe ve calisanlar grubu

calismanin evrenini olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan veriler incelendiginde isletme igerisinde 866 kadrolu personel
bulunmaktadir. Bunlarin 52°si iist kademe yonetici, 106’s1 orta kademe yonetici, 111’1
uzman ve 419°u calisan kisilerden olugsmaktadir. Her bir ¢alisan grubun hepsine anket
formu 08.06.2020 tarihinde dagitilarak 18.06.2020 tarihinde toplanmistir. Toplanan
anket sayis1 688 olup toplam % 100 doniis saglanmustir.

5.5. Arastirmanin Varsayimlar: ve Stmrhhiklar

Yapilan arastirma kisa siire igerisinde imkanlar dahilinde katilimcilarin anket sorularina
dogru ve gergekei cevaplar verdikleri varsayilmaktadir. Arastirma Marmara Bolgesi
siirlar1 igerisinde yer alan Bursa ili Niliifer ilgesinde Sanayi Bolgeleri sinirlari
icerisinde ve tekstil alaninda faaliyet gosteren firmalarin iist kademe, orta kademe ve

calisan konumundaki kisilerin goriisleri ile sinirlidir.

5.6. Verileri Toplama ve Olgekler

Aragtirma konusu ile ilgili yazili kaynaklarin taranmasindan sonra, elde edilen bilgiler
dogrultusunda bir anket formu (Ek—1) hazirlanmigtir. Hazirlanan veriler, yiiz yilize anket
yontemiyle toplanmistir. Anket {ic kisimdan olugmustur. Anketin ilk bdliimiinde
katilimcilarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik hazirlanan 5 soruya yer

verilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde motivasyonu etkileyen faktorlerden psiko-sosyal faktorlerle
ilgili sorular i¢in, Cakici’nin 2014 yilinda gelistirdigi “Motivasyonu Etkileyen Faktorler
Uzerine Bir Alan Arastirmasr” Ekonomik faktorler ve Orgiitsel-Ydnetsel Faktorler icin
ise lyilikgi 'nin 2012 yilinda yapmis oldugu “Ozel ve Kamu Saghk Kurumu
Yéneticilerinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Denizli Ornegi” adli arastirmalarda

kullanilan 6l¢ek kullanilmistir.
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Anketin tiglincii bolimiinde ise motivasyonu etkileyen faktorlerin is tatminine etkisiyle
ilgili 15 sorudan olusan i§ tatmini sorularina yer verilmistir. Bu anket sorulari i¢in de
Colak’m 2009 yilinda yapmis oldugu “Is Géren Motivasyonu Ile Is Doyumu arasindaki

[liski” adl1 arastirmasinda kullandig1 6l¢ek kullanilmustir.

Anketin ikinci ve ti¢lincii boliimiinde sorulara, 5= katiliyorum, 4= kismen katiliyorum,
3= kararsizim, 2= kismen katilmiyorum ve 1= katilmiyorum segenekleri ile besli likert

Olcegi seklinde cevaplanmustir.

5.7. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada anket yoluyla elde edilen veriler 6nce SPSS (Statistical Packages For
Social Science) programinda olusturulan veriler aktarilmistir. Ankette bulunan
demografik sorularin frekans dagilimlar1 yapilmistir. Sonra verilerin giivenilirligi
(Cronbach Alpha) yontemiyle test edilmistir. Independent T testi ve Anova testleriyle
demografik ozelliklerin etkileri bakilmistir. Son olarak arastirmanin hipotezlerini test

edebilmek i¢cin korelasyon analizlerinden yararlanilmistir.

5.8. Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, arastirmayla ilgili tanimlayici 6zellikler, gilivenirlik ve faktor analizleri,

varyans analizleri ve hipotez testleri yapilmistir.

5.8.1.Tanimlayic1 Ozellikler

Tablo1: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyete Gére Dagilim1

Cinsiyet Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %
Kadin 315 45,8 45,8 45,8
Erkek 373 54,2 54,2 100,0
Total 688 100,0 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore dagilimi incelendiginde;
calisanlarin %45,8’1 kadinlardan, %54,2°si ise erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya

katilan ¢alisanlarin 6nemli bir kismin1 erkekler olusturmaktadir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yaslara Gore Dagilimi

Yas

Frekans % Gegerli % Kiimiilatif %
18-24 yas 158 23,0 23,0 23,0
25-34 yas 169 24,6 24,6 47,5
35-44 yas 143 20,8 20,8 68,3
45-50 yas 132 19,2 19,2 87,5
51 ve tizeri 86 12,5 12,5 100,0
Total 688 100,0 100,0

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin, yaslarina gore dagilimi incelendiginde; c¢alisanlarin
%23,0°’1 1824 yas, %24,6’si 25-34 yas, %20,8’i 3544 yas, %19,2’si 45-50 yas,
%12,5’1 ise 51 ve lizeri yas aralif1 olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir

kismin1 25-34 yas araligindaki ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %

Bekar 294 42,7 42,7 42,7
Evli 394 57,3 57,3 100,0
Total 688 100,0 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimi incelendiginde;
calisanlarin %42,7°si bekar, %57,3’1i ise evli kisilerden olusmaktadir. Tablodan da
anlagilacag1 lizere aragtirmaya katilan calisanlarin 6nemli bir kismi evli kisilerden

olusmaktadir.
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Tablo 4: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumlaria Gore Dagilimi

Egitim Durumu Frekans % Gegerli % Kiimiilatif %

Hkt')gretim 16 2,3 2,3 2,3
Ortadgretim 14 2,0 2,0 4,4
Lise 76 11,0 11,0 15,4
On Lisans 145 21,1 21,1 36,5
Lisans 362 52,6 52,6 89,1
Lisansiistii 75 10,9 10,9 100,0
Total 688 100,0 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin  e8itim durumlarinin  dagilimi  incelendiginde;
calisanlarin %2,3’1 ilkogretim, %2,0°1 ortadgretim, %11,0°1 lise, %21,1°1 6n lisans, %
52,6’s1 lisans ve %10,9’u lisansiistii ise mezunu oldugu goriilmektedir. Goriildiigii iizere
aragtirmaya katilan c¢aliganlarin egitim durumlarina gére en fazla %52,6 oraninda lisans

mezunlar1 olmustur.

Tablo 5: Arastirmaya Katilan Caliganlarin Gérev/Unvan Durumlarina Gére Dagilimi

Gorev/Unvan Frekans %  Gecerli%  Kiimiilatif %
Calisan 419 60,9 60,9 60,9
Uzman 111 16,1 16,1 77,0

Orta Kademe YoOnetici 106 15,4 15,4 924
Ust Kademe Yonetici 52 7,6 7,6 100,0
Total 688 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin gérev/unvan durumlarina gore dagilimi incelendiginde;

calisanlarin %60,9u calisan, %16,1’i uzman, %15,4’l orta kademe yonetici ve %7,6’si
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iist kademe yoneticilerden olusmaktadir. Tablodan da anlasilacag: ilizere arastirmaya

katilan ¢alisanlarin ¢gogunlugunu c¢alisanlar olusturmaktadir.

5.8.2. Arastirmanin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Arastirmada motivasyonu etkileyen faktorlerin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin

genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,96 is tatmini Olgeginin

giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,93 olarak bulunmustur.

Motivasyon sorularinin faktdr analizinde Barlett testinin sonucunda g¢ikan p<0,001

oldugundan verilerin analiz yapilmaya uygun oldugu goriilmiis olup, KMO degerinin de

0,905 olarak c¢ikmasindan dolayr verilerin faktdr analizi i¢in de uygunlugunun

mitkemmele yakin seviyede oldugu saptanmustir.

Tablo 6: Motivasyon Sorularinin Faktor Analizi Sonuglart

Motivasyon le flgili Sorular Faktor
Ekonomik Faktorler ile flgili Sorular

Aldigim fticret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur. ,983
Primli licret uygulamasi motivasyonumu artirir. ,884
Ekonomik 6diillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. ,860
Calisanlarin kara katilim1 aidiyet hissini arttirir. 1,024
Psiko-Sosyal Faktorler Tle Tlgili Sorular

Is giivencemin olmas1 motivasyonumu artirir. 1999
Calisma ortaminda is giivenligine 6nem verilmesi motivasyonumu artirir. 968
Bagimsiz caligma imkan verilerek inisiyatif kullanabilmek is yapma istegimi arttirir. 984
Ust kademe yéneticilerin, calisma saatleri disinda sosyal toplantilar1 (spor, eglence, 1,042
piknik vb.) destekleyerek ¢alisanlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu

arttirir.

Dogum giinii, evlilik, y1l doniimii gibi 6zel giinlerin hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir. 966
Calisanlara dost¢a davranilmali, empatik tutum sergilenmelidir. 1,027

45



Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, iistlerince 6nemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini
kamgilar.

Calisilan kurum ve is arkadaglarinin 6zel yasama saygili olmasi motivasyonu
yiikseltebilir.

Onemli bir unvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maasl bir ise tercih
edilebilir.

Isyerindeki prestij ve diger insanlardan gériilen sayg1 ve deger ¢alisanlar icin
Oonemlidir.

Yoneticilerim tarafindan agik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve rekabete acik bir
calisma ortaminin saglanmast motivasyonumu arttirir

Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, ¢calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate
alinmaktadir.

Adil bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve ¢alisma istegini arttirir.
Orgiitsel-Yonetsel Faktorler fle Tlgili Sorular

Tilim calisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar icin ¢aligmasi saglanmalidir.
Calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklar: arttirilmalidir.

Konularinda uzman olan Kkisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle
personelin egitimi saglanmalidir.

Basaril1 olan personelin ¢alistig1 kurumda terfi edebilme olanagina sahip olmalidir.
Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile alinmalidar.
Boliimler aras1 ve is arkadaslar1 arasindaki iletisimin varligi motive edici bir faktordiir.

Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede
olmas1 motivasyonumu arttirir.

Kurumda, disiplin kurallarinin hakkaniyetli bir bicimde tiim ¢aliganlara
uygulanmalidir.

,961

311

426

,895

,970

983

1,005

,881

464

944

,357
974
,626

,631

,550

Agciklanan Varyans : %77,977

Faktor dondiirme sonrasinda, 6lgegin birinci faktoriiniin dort maddeden, ikinci faktor on
tic maddeden, {giincii faktor ise sekiz maddeden olustugu belirlenmistir. Birinci
faktorde yer alan maddelerin yiik degerleri 0,860 - 1,024 arasinda, ikinci faktorde yer

alan maddelerin yiik degerleri 0,311 — 1,042 arasinda ve tiglincii faktdrde yer alan
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maddelerin yiik degerleri 0,357 — 0,944 arasinda degismektedir. Belirlenen Faktorler
tizerinde yapilan giivenilirlik analizine gore ekonomik faktorler ile ilgili sorularin
Cronbach's Alpha degeri 0,871, psiko-sosyal faktorler ile ilgili sorularin Cronbach's
Alpha degeri 0,951 ve orgiitsel-yonetsel faktorler ile ilgili sorularin Cronbach's Alpha
degeri 0,917 olarak bulunmustur.

Tablo 7: Motivasyonu Etkileyen Faktérlerin Giivenilirlik Istatistikleri

Standartlastirilms
Maddelere Dayal
Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha N of Items

,969 ,970 25

Arastirma ile ilgili motivasyonu etkileyen faktorlerin giivenirlilik katsayis1 Cronbach a
0,969 olarak tespit edilmistir. Sosyal bilimlerde 0.70 ve {izerinde bulunan giivenirlilik

katsayilarinin yeterli oldugu bilinmektedir (Giirbiiz Sait, 2007: s.170).

Tablo 8: Is Tatmini Sorularinin Faktdr Analizi Sonuglari

Is Tatmini ile lgili Sorular

Faktor
Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret 6denmesi 1§ tatminimi arttirir. ;533
Yaptigim isten aldigim iicretin tatminkar olmasi is tatminimi arttirir. 887
Is yerimde 6zel giinlerde ¢ay, yemek, piknik programlari diizenlenmesi is 781
tatminimi arttirir.
Yoneticilerim is arkadaslarimla olan anlagsmazliklarimi ¢cozmekte bana 998
yardimci olmalari, is tatminimi arttirir.
Is yerinde dogum giiniimiin kutlanmasi is tatminimi arttirr. 952
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana danigilmasi, is tatminimi -,970
arttirir.
Yaptigim isin saygin olduguna inanmam ig tatminimi arttirir. 858
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Is disinda da yoneticilerimle ve ¢alisanlarla birlikte vakit gecirmem, is
tatminimi arttirir.

Terfi imkanimin olmasi is tatminimi arttirir.

Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip olmam, is tatminimi arttirir.

Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim olmasi, is tatminimi arttirir.

Hastanede calisan fazlalig1 oldugu durumlarda isine son verilebilecek
kisilerden biri olma ihtimalim, is tatminimi arttirir.

Bagli bulundugum yoénetici ve ¢alisanlar ile iliskilerimin iyi olmasi, i
tatminimi arttirir.

Isyerimin fiziksel sartlarinin (1s1tma, havalandirma, aydinlatma, nem vb. )
uygun olmasi, is doyumumu arttirir.

Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmasi, is tatminimi arttirir.

,981

-,876
975
-,951

;529

487

,806

,627

Agiklanan Varyans : %73,780

Is tatmini ile ilgili sorular on bes maddeden olustugu belirlenmistir. On bes faktdriin

yikk degerleri - 0,970 — 981 arasinda degismektedir. Faktore yapilan giivenilirlik

analizine gore is tatmini ile ilgili sorularin Cronbach's Alpha degeri 0,938 olarak

bulunmustur.

Tablo 9: Is Tatmini Sorularinin Giivenilirlik Istatistikleri

Standartlastirilng
Maddelere Dayah
Cronbach's Alpha

Cronbach’s Alpha N of Items

,938 ,939 15

Arastirma ile ilgili is tatmini sorularinin giivenirlilik katsayis1 Cronbach o 0,969 olarak

tespit edilmistir. Sosyal bilimlerde 0.70 ve {izerinde bulunan giivenirlilik katsayilarinin

yeterli oldugu bilinmektedir (Giirbiiz Sait, 2007: s.170).
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5.8.3. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarinin Is Tatmini Uzerindeki Etki

Diizeyleri

Tekstil fabrikasinda ¢alisan is gorenlerin motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarinin

uygulanma diizeyi hakkindaki goriisleri asagidaki verilmistir. Is gorenlerin her ifade icin

verdikleri puanlarin frekans analizleri ve ortalama degerleri alinarak hesaplanmustir.

Tablo 10: Motivasyonda Kullanilan Ekonomik Ozendirme Araglarinin Analizi

2 £ - e, L o
= =2 5 = 7F = 3
2 2 ¢ = g8 £ &
< < B 2 s 8 S o
g £s 8§ =5 2 3
Ekonomik Araclar E E = 5 5 o
Aldigim {icret, kurumda sahip 3,9 4.4 6,4 11,0 743 4,47
oldugum statiiye uygundur.
Primli ticret uygulamasi 3,8 54 8,1 16,3 66,4 4,36
motivasyonumu arttirr.
Ekonomik odiillendirme kigilere 7.0 7.8 13,2 222 497 3,99
yonelik olarak yapilmalidir.
Calisanlarin kara katilimi aidiyet 2 5 6,5 9,2 19,2 52,6 4,32

hissini arttirir.

Tablo 10’da ekonomik araglarin motivasyona olan etkisini gdsteren frekans analizi ve

ortalama degerleri bulunmaktadir. Tabloda goriildiigli iizere ekonomik araglarin

motivasyonu arttirmasina yonelik verilen cevaplarin toplami katiliyorum’a yakindir

(4,28).Yine bu tabloda goriildiigii lizere ekonomik araglar igerisinde motivasyonu

etkileyen en onemli etmen alinan iicretin statilye uygun olmasidir. (4,47). Bunun yani

sira kara katilim, ekonomik o6diillendirme de motivasyonu arttiran etmenler arasinda

ortalamanin lizerinde gelmistir.
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Tablo 11: Motivasyonda Kullanilan Psiko-Sosyal Ozendirme Araglarinin Analizi

A A
® ® = A A
- frfErE 3
Z 283 8% %
: S §S5§8 28 2 3
Psiko-Sosyal Araclar E E 5 3 5 P
Is giivencemin olmas1 motivasyonumu arttirir. 96 63 13,2 198 51,2 3,96
Calisma ortaminda is giivenligine 6nem verilmesi 6,7 7,7 11,2 185 56,0 4,09
motivasyonumu arttirir.
Bagimsiz calisma imkani1 verilerek inisiyatif 92 6,4 145 231 46,8 3,92
kullanabilmek is yapma istegimi arttirir.
Ust kademe yoneticilerin, caligma saatleri disinda 9,3 6,0 14,0 21,5 49,3 3,95
sosyal toplantilar1 (spor, eglence, piknik vb.)
destekleyerek calisanlarla daha yakindan
ilgilenmesi motivasyonumu arttirir.
Dogum giinii, evlilik, y1l dontimii gibi 6zel 6,7 7,7 10,6 18,3 56,7 4,10
giinlerin hatirlanmasi benim i¢in énemlidir.
Calisanlara dost¢a davranilmali, empatik tutum 25 65 92 19,2 62,6 4,32
sergilenmelidir.
Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, iistlerince 6,7 8,0 10,6 18,2 56,5 4,09
Onemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilar.
Caligilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel yasama 6,3 4,1 8,7 189 62,1 4,26
saygili olmas1 motivasyonu yiikseltebilir.
Onemli bir unvana ve cazip bir ise sahip olmak, 52 35 8,7 186 64,0 4,32
daha yiiksek maasl bir ise tercih edilebilir.
Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen 93 8,0 12,8 24,3 456 3,88
sayg1 ve deger ¢alisanlar i¢in 6nemlidir.
Yoneticilerim tarafindan acik rekabet kosullarmin 4,1 4,4 58 11,0 74,7 4,47
tanimlanmasi ve rekabete acik bir ¢calisma
ortaminin saglanmasi motivasyonumu arttirir.
Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, 11,3 6,4 13,8 25,7 42,7 3,82

calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate
alinmaktadir.
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Adil bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve 10,0 6,5 13,4 20,8 49,3 3,92
caligma istegini arttirir.

Tablo 11°de psiko-sosyal araglarin motivasyona olan etkisini gosterir frekans analizi ve
ortalama degerleri bulunmaktadir. Tablodan goriildiigii tizere psiko-sosyal araglarin
motivasyonu artirmasina yonelik verilen cevaplarin toplami katiliyorum’a yakindir
(4,08). Psiko-sosyal araglar igerisinde motivasyona etkisi en az olan etmen adil bir ceza
sisteminin kullanilmasidir. “Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, c¢alisanlarin
psikolojisi ve kisiligi dikkate alimmaktadir.” sorusuna katilimcilar kismen
katilmiyorum’a yakin cevap vermislerdir (6,26). Bunun yam sira “YOneticilerim
tarafindan acgik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve rekabete acgik bir calisma
ortaminin saglanmasi motivasyonumu arttirir.” sorusuna en yiiksek puani vererek
rekabet kosullarinin énemli oldugu, psiko-sosyal araglara gore daha fazla motivasyonu

arttirdigr anlasilmistir (4,47).

Tablo 12: Motivasyonda Kullanilan Orgiitsel ve Yonetsel Ozendirme Araglarmnin

Analizi
A A
B A =
=7 527 & 3
2 £8 238 I &
. S €8 § 28 z 3
Orgiitsel ve Yonetsel Araclar E E = 3 5 D
Tiim ¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak 3,6 51 86 16,6 66,1 4,36
amaglar icin ¢caligmasi saglanmalidir. 67 54 121 254 504 407

Calisanlara yetki devirleri yapilarak
sorumluluklar arttirilmalidar.

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan 10,2 6,5 153 246 435 3,84
toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle
personelin egitimi saglanmalidir.

Basarili olan personelin ¢alistigi kurumda terfi 7,8 7,1 13,7 25,6 458 3,94
edebilme olanagina sahip olmalidir.

Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile 118 6,4 140 266 41,3 3,79
alinmalidir.
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Boliimler arasi ve is arkadaslar1 arasindaki 151 92 163 282 3,13 351
iletisimin varlig1 motive edici bir faktordiir.

Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, 15,7 10,3 17,6 286 27,8 3,42
aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede
olmas1 motivasyonumu arttirir.

Kurumda, disiplin kurallarinin hakkaniyetli bir 13,2 9,2 151 222 403 3,67
bi¢imde tiim ¢alisanlara uygulanmalidir.

Tablo 12’de orgiitsel ve yonetimsel araglarin motivasyona olan etkisini gosterir frekans
analizi ve ortalama degerleri bulunmaktadir. Tablodan goriildiigii lizere Orgiitsel ve
yonetimsel araglarin motivasyonu arttirmasina yonelik verilen cevaplarin toplami
katiltyorum’a yakindir (3,82). Katilimeilarin verdigi cevaplarda orgiitsel ve yonetimsel
araglarda motivasyona en az etkisi olan “Caligma ortamindaki (1sitma, havalandirma,
aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi motivasyonumu arttirir.” oldugu
goriilmistiir (3,42). Bunun yani sira orgiitsel ve yonetimsel araglar igerisinde konuyla
ilgili “Tim c¢alisanlarin (yOneten ve yonetilen), ortak amaglar igin ¢aligmasi

saglanmalidir.” Calisanlari en fazla motive eden etmen oldugu tespit edilmistir (4,36).

Motivasyona etki eden araclar kendi icerisinde gruplandiginda, katilimcilar en ¢ok
ekonomik araglarin motivasyonu arttirdigini belirtmistir (4,28). Psiko-sosyal araglarin
calisanlar agisindan 6nemi de ekonomik araglara yakin bulunmustur.(4,08) Calisanlar
tizerinde en az etkisi olan faktoriin ile Orgiitsel ve yonetimsel araglar oldugu(3,82)

seklinde tespit edilmistir.

Tablo 13: Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araclarmm Is Tatminini Arttirma

Diizeyinin Analizi

5 5 = A A~

= ExE 2p 2 S

= EZ5 53 B
. § S35 585 S
Orgiitsel ve Yonetsel Araclar E E =] E E o
Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret 6denmesiis 54 6,3 7,8 134 67,2 4,30

tatminimi arttirir.
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Yaptigim isten aldigim iicretin tatminkar olmasi is
tatminimi arttirir.

Is yerimde 6zel giinlerde ¢ay, yemek, piknik
programlar1 diizenlenmesi is tatminimi arttirir.

Yoneticilerim is arkadaslarimla olan
anlagsmazliklarimi1 ¢6zmekte bana yardime1
olmalari, is tatminimi arttirir.

Is yerinde dogum giiniimiin kutlanmas is
tatminimi arttirir.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken
bana danisilmasi, is tatminimi arttirir.

Yaptigim isin saygin olduguna inanmam is
tatminimi arttirir.

Is disinda da yoneticilerimle ve ¢alisanlarla birlikte 9,9

vakit gegirmem, ig tatminimi arttirir.

Terfi imkanimin olmasi ig tatminimi arttirir.

Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip
olmam, i tatminimi arttirir.

Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim
olmasi, is tatminimi arttirir.

Isletme icerisinde calisan fazlalig1 oldugu
durumlarda isine son verilebilecek kisilerden biri
olma ihtimalim, ig tatminimi arttirir.

Bagli bulundugum yonetici ve ¢alisanlar ile
iligkilerimin iyi olmast, i tatminimi arttirir.

Isyerimin fiziksel sartlarinmn (1s1tma,
havalandirma, aydinlatma, nem vb. ) uygun
olmast, is doyumumu arttirir.

Calisanlar arasinda ayrimeilik yapilmasi, is
tatminimi arttirir.

4,25

3,95

4,36

3,79

3,96

3,85

3,95

3,99
4,36

4,05

4,23

4,30

47 65 94 179 615
81 84 132 20,6 49,6
29 64 7.8 17,2 657
96 64 132 195 513
7,3 84 112 190 3,13
109 7,1 135 224 46,1

57 13,8 20,2 50,4
84 80 112 26 517
26 61 84 174 654
74 86 106 18,3 551
6,7 44 83 20,1 60,6
57 33 92 188 631
10,3 8,6  10,923,7 46,5 3,87
39 44 57 122 738 4,47

Calisanlarin ¢ogunun isletme icerisinde ayrimcilik yapilmasi (4,47) is tatminini olumlu

yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Isletme calisanlari acgisindan isini yaparken yetkili

olmak (4,36), yoneticilerin ¢alisanlar arasinda anlasmazliklarin1 ¢6zmede yardimci
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olmasi (4,36) yoneticiler ve c¢alisanlar ile iligkilerimin iyi olmasi (4,30) basaridan dolay1
ekstra ticret 0denmesi (4,30) gibi faktorlerin one c¢iktig1 goriilmiistiir. Calisanlarin
%82’si igyerinde ayrimcilik yapilmast onlarin i tatminini saglayabilecegini
belirtmislerdir.

5.8.4. Ankete Katilan Deneklerin Motivasyon Durumlarina Gore Tek Yonlii Varyans

Analizi (Independent T Test Ile Anova)

Ankete katilan deneklerin motivasyonlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi

ve gorev/unvan durumlarina gore Independent T ve Anova testleri agagida verilmistir.

5.8.4.1. Cinsiyet Durumuna Gore Independent T testi

Cinsiyet durumuna gore Independent t test tablosu asagida tablo 14 ve 15’te verilmistir.

Tablo 14: Calisanlarin Cinsiyet Durumuna Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorlerin Tek

Yonlii Varyans Analizi

Cinsiyet N Ortalama  Standart Sapma F p
Kadmn 315 4,175 ,86197 7,710 ,000
Erkek 373 3,924 ,99576

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin cinsiyet durumlarina goére farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yoOnlii varyans analizi uygulanmis ve
sonuglart Tablo 14’de verilmistir. Buna gore kadin calisanlarin motivasyonu etkileyen
faktorler ile ilgili kadinlarda ortalama skor 4,175 iken, erkeklerde 3,924 degerine
ulagilmigtir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 Onem seviyesinde
istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur (F=7,710 p=0,00<0,05). Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorler cinsiyetlerine gore farklilik gdstermektedir. Bu

durumda H4a alternatif hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 15: Calisanlarin Cinsiyet Durumuna Gére Is Tatmini ile ilgili Tek Yonlii Varyans

Analizi
Cinsiyet N Ortalama  Standart Sapma F p
Kadin 315 4,039 95064 6,947 ,000
Erkek 373 4,211 ,84453

Calisanlarin i tatmini ile 1ilgili cinsiyet durumlarmma gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmig ve sonuglar1 Tablo
15’te verilmistir. Buna gore kadin calisanlarin is tatmini ile ilgili kadinlarda ortalama
skor 4,039 iken, erkeklerde 4,211 degerine ulasilmistir. Ortalamalar arasindaki
matematiksel fark 0,05 Onem seviyesinde istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=6,947 p=0,00<0,05). Calisanlarin is tatmini ile ilgili cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir. Bu durumda Hb5a alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.4.2. Yas Durumuna Gore Anova Testi

Yas durumuna gére Anova test tablosu asagida tablo 16 ve 17°de verilmistir.

Tablo 16: Calisanlarin Yaslarina Gore Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerle ilgili

Anova Testi

Yas N Ortalama Standart Sapma F Sig.
18-24 yas 158 3,838 1,01931

25-34 yas 169 4,049 ,94098

35-44 yas 143 4,181 ,82481 6,629 ,000
45-50 yas 132 4,051 ,98570

51 ve tlizeri 86 4,130 ,88892
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Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin yaslarmma gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Anova testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 16’da
verilmigtir. Buna gore 18-24 yas calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin
ortalama skorlar1 3,838 iken, 25 ile 34 yas aralifindaki ¢alisanlarin ortalama skoru
4,049, 35 ile 44 yas arasi calisanlarin ortalama skoru 4,181, 45 ile 50 yas arasi
calisanlarin ortalama skoru 4,051, 51 ve iizeri ¢alisanlarin ortalama skoru 4,130
degerine ulasilmistir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem seviyesinde
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur (F=6,629, p=0,00<0,05). Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin yaslarina gore farklilik gostermektedir. Bu

durumda H4b alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17: Yas Durumuna Gére Is Tatmini Ile Ilgili Anova Testi

Yas

N Ortalama Standart Sapma F Sig.
18-24 yas 158 4,148 ,87898
25-34 yas 169 4,042 1,00899
35-44 yas 143 4,076 ,78310 5,556 ,001
45-50 yas 132 4,246 ,91831
51 ve iizeri 86 4,201 ,84216

Calisanlarin is tatmini ile ilgili yas durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in Anova testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir. Buna gore
18-24 yas calisanlarin is tatmini ile ilgili skorlar1 4,148 iken, 25-34 yas araligindaki
calisanlarin ortalama skoru 4,042, 35-44 yas araligindaki ¢alisanlarin ortalama skoru
4,076, 45-50 yas araligindaki c¢alisanlarin ortalama skoru 4,246, 51 ve iizeri yas
araligindaki calisanlarin ortalama skoru 4,201 degerine ulasilmistir. Ortalamalar
arasindaki matematiksel fark 0,05 Onem seviyesinde istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=5,556 p=0,01<0,05). Calisanlarin is tatmini ile ilgili cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir. Bu durumda H5b alternatif hipotezi kabul edilmistir.
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5.8.4.3. Medeni Duruma Gore Independent T testi
Medeni durumuna gore Independent t test tablosu asagida tablo 18 ve 19°da verilmistir.

Tablo 18: Calisanlarin Medeni Durumlarina Goére Motivasyonu Etkileyen Faktorlerin

Tek Yonlii Varyans Analizi

Medeni Durum N  Ortalama Standart Sapma F

Bekar 294 3,966 1,00328 3,716,003

Evli 394 4,003 89565

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmig ve
sonuclar1 Tablo 18’de verilmistir. Buna gore bekar ¢alisanlarin motivasyonu etkileyen
faktorler ile ilgili ortalama skoru 3,966 iken, evlilerde 4,093 degerine ulasilmistir.
Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur (F=3,716 p=0,03<0,05). Calisanlarin motivasyonunu etkileyen
faktorler medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir. Bu durumda H4c alternatif

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19: Calisanlarin Medeni Durumlarma Gére Is Tatmini Ile Ilgili Tek Yonlii
Varyans Analizi

Medeni Durum N  Ortalama Standart Sapma F

Bekar 294 4,157 ,87606 3,723 ,004

Evli 394 4,114 ,91491

Calisanlarin i tatmini ile ilgili medeni durumlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmig ve sonuglar1 Tablo
19’da verilmistir. Buna gore bekar ¢alisanlarin is tatmini ile ilgili ortalama skoru 4,157
iken, evlilerde 4,114 degerine ulasilmigtir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark
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0,05 6nem seviyesinde istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,723 p=0,04<0,05).
Calisanlarin is tatmini ile ilgili medeni durumlarina gore farklilik géstermektedir. Bu

durumda H5c alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.4.4. Egitim Durumuna Gore Anova Testi

Egitim Durumuna gére motivasyonu etkileyen faktorlerle ve is tatminiyle ilgili Anova

test tablosu agagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 20: Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorlerin

Anova Testi
Egitim Durumu N Ortalama Standart Sapma F Sig.
[kogretim 16 3,655 1,12370 4087 003
Ortadgretim 14 3,734 1,38116

Lise 76 3,853 ,96491

N 145 4,207 ,80549

On lisans

362 4,026 ,94179
Lisans 75 4,089 1,00744
Lisansiistii

Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin egitim durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin Anova testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
20°de verilmistir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem seviyesinde
istatistiksel acgidan anlamli  bulunmustur (F=4,087, p=0,03<0,05). Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Bu

durumda H4d alternatif hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 21: Calisanlarin Egitim Durumuna Gére Is Tatmini ile ilgili Anova Testi

Egitim Durumu

N  Ortalama Standart Sapma F Sig.
[kdgretim 16 3,750 ,97934 4,087 ,003
Ortadgretim 14 3,885 ,83079
Lise 76 4,278 ,79094
i 145 4,120 ,94165
On lisans
362 4,113 ,90803
Lisans 75 4,232 84494
Lisansiistii

Calisanlarin i tatmini ile ilgili egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in Anova testi uygulanmig ve sonuglari Tablo 21°de verilmistir.
Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 onem seviyesinde istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur (F=4,087, p=0,03<0,05). Calisanlarin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Bu durumda H5d alternatif
hipotezi kabul edilmistir.

5.8.4.5. Gorev/Unvan Durumuna Gore Anova testi
Gorev/Unvan durumuna gore Anova test tablosu asagida tablo 20 ve 21°de verilmistir.

Tablo 22: Calisanlarin Gérev/Unvan Durumuna Gore Motivasyonu Etkileyen

Faktorlerin Anova Testi

Gorev/Unvan N Ortalama StandartSapma F  Sig.
Calisan 419 4,031 ,91871 6,256 ,000
Uzman 111 4,206 ,85178
Orta Kademe YOnetici 106 4,134 ,88850
Ust Kademe Yonetici 52 3,953 1,26068
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Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin gorev/unvan durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin Anova testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
22’de verilmistir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem seviyesinde
istatistiksel acgidan anlamli  bulunmustur (F=6,256, p=0,00<0,05). Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin  gérev/unvan durumuna goére farklilik

gostermektedir. Bu durumda H4e alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 23: Calisanlarin Gérev/Unvan Durumuna Gére Is Tatmini Ile Ilgili Anova Testi

Gorev/Unvan N Ortalama Standart Sapma F  Sig.
Calisan 419 4,157 ,91331 6,256 ,000
Uzman 111 4,034 ,89103
Orta Kademe Yonetici 106 4,113 ,88481
Ust Kademe Yonetici 52 4,184 82167

Calisanlarin i tatmini ile ilgili gorev/unvan durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Anova testi uygulanmig ve sonuglari Tablo 23’de
verilmistir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=6,256, p=0,00<0,05). Calisanlarin is tatmini ile ilgili
gorev/unvan durumuna gore farklilik gostermektedir. Bu durumda H5e alternatif

hipotezi kabul edilmistir.

5.8.5. Arastirmanin Hipotez Testleri

Motivasyonda kullanilan motivasyonu etkileyen faktorlerin is tatmini ile olan
iliskilerine yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu iligkileri test edebilmek i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Bu analizde, anketin son kisminda yer alan, tek

degiskenli is tatmini 6l¢iimii kullanilmagtir.
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Tablo 24: Motivasyonu Etkileyen Faktorler Ile Is Tatmini Korelasyon Matrisi

Orgiitsel-
Ekonomik Psikolojik  Yonetsel Is
Faktorler Faktorler Faktorler Tatmini

*% *k *x

Ekonomik Pearson 1 ,942 ,947 ,908
Faktorler Korelasyonu
Sig. (2-kisiml1) ,000 ,000 ,000
N 688 688 688 688
Psikolojik Pearson 947" 1 ,993™ 936"
Faktorler Korelasyonu
Sig. (2-kisimli) ,000 ,000 ,000
N 688 688 688 688
Orgiitsel- Pearson 921" ,948™ 1 ,915™
Y Onetsel Korelasyonu
Faktorler
Sig. (2-kisimli) ,000 ,000 ,000
N 688 688 688 688
Is Tatmini Pearson 856" ,908™ 921" 1
Korelasyonu
Sig. (2-kisimli) ,000 ,000 ,000
N 688 688 688 688

** Korelasyon 0,01 diizeyinde cift tarafli bir 5neme sahiptir.

Tablo 24’de yer alan Pearson korelasyon matrisine gore is tatmini ile ekonomik
faktorler, is tatmini ile psikolojik faktorler, is tatmini ile orgiitsel — yonetsel faktorler
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Bu sonug, H1, H2 ve H3
hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica Pearson korelasyon matrisinde yer alan

motivasyonu etkileyen faktorler arasindaki iligki incelendiginde, ekonomik, psikolojik
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ve Orgiitsel — yonetsel faktorler arasinda anlamli (p<0,01) pozitif yonde bir bag

bulundugu da goriilmektedir.
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SONUC

Globallese diinyada teknolojinin giinden giine biiyiidiigli bu dénemde isletmelerin en
onemli varligindan biri olan insan faktérii oldugu diisiiniilmektedir. Insan faktériiniin bu
kadar 6nem arz etmesi calisanlarin davranislarini etkileyen motivasyon uygulamalarini
da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin  saglanmasi isletmelerin hedeflerini gerceklestirmesinde 6nemli rol

oynamaktadir.

Isletme, c¢alisanlarinin devamliligini saglarken bireylerin tatmin olma derecelerinin
farklilik gosterecegini gdz Oniinde bulundurmalidir. Bu nedenle, isletme igerisinde
motivasyon faktoriiniin saglanmasi ve ¢alisan bireylerin isletmenin belirledigi hedefleri
gerceklestirebilmek igin birgok 6zendirme ara¢ kullanilmaktadir. Yoneticilerin de
isletme igerisinde c¢alisan bireylerden basar1 ve verimlilige katki saglayan etkenler

konusunda fikir saglamaktadir.

Calisanlarin performansini etkileyen araglarin tespit edilmesi i¢in bir takim anket
sorular1 yoneltilmis ve calisanlarin beklentilerini 6lgmeye yonelik bir arastirma
yapilmaya c¢alisilmistir. Arastirma kapsaminda ortaya koyulan hipotezler ve bu

hipotezlerin test edilmesi sonucunda verilen kararlari, sdyle 6zetlemek miimkiindiir:

Arastirma, BOSB (Bursa Organize Sanayi Bolgesi) tekstil alaninda faaliyet gosteren
isletmelerin 688 personeli iizerinde uygulanmustir. Isletmelerde toplam 866 personel
bulunmaktadir. 499 ¢alisan, 111 uzman, 106 orta kademe yonetici ve 52 {ist kademe

yOnetici personel bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda motivasyonu etkileyen 6zendirme araglari {i¢ ana baslik altinda
toplanmistir. Bunlar; ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel motivasyon

araclaridir.

Ik olarak yapilan faktdr analizinde isletme igerisinde ¢alisanlar en cok tercih ettigi
motivasyon faktorii ekonomik faktorler oldugunu goriilmiistiir. Daha sonra ekonomik,
psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel araglarin motivasyona olan etkisini 6l¢mek igin
frekans analizi yapilmis ve ortalama degerlere bakilmistir. Motivasyona etki eden
araclar kendi igerisinde gruplandiginda, katilimcilar en c¢ok ekonomik araglarin

motivasyonu artirdigini belirtmistir, (4,28) Psiko-sosyal araglarin galisanlar agisindan
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onemi de ekonomik araglara yakin bulunmustur.(4,08) Calisanlar iizerinde en az etkisi

olan faktoriin ise Orgiitsel ve yonetimsel araglar oldugu goriilmiistiir.(3,82)

Calisanlarin ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerleri dikkate alindiginda,
ankete katilan c¢alisanlarin, %485,3’i aldig1 T{icretin statiisiine uygun oldugunu
desteklemektedirler. Calisanlarin %71,9’u ekonomik &diillendirme Kkisilere yonelik

olarak yapilmasini uygun bulmustur.

Calisanlarin %85,7’s1 yoneticileri tarafindan agik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve
rekabete agik bir caligma ortaminin saglanmasi motivasyonu arttiracagini ifade etmistir.
Psiko-sosyal faktorler iizerinde calisanlarin %68,4°li ¢alistigim kurumda, bireysel

farkliliklar, calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate alindigin1 desteklemektedir.

Orgiitsel-yonetsel faktorler sorularinda calisanlarin %82,7’si tiim ¢alisanlarin (ydneten
ve yonetilen), ortak amagclar icin caligmasini desteklerken %56,4’1i calisma
ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi

motivasyonu arttiracagini ifade etmistir.

Motivasyonu etkileyen faktorlerin is tatmini tizerinde etkisini incelemek igin frekans
analizi ve ortalama degerlere bakilmistir. Calisanlarin ¢cogu agisindan isletme iginde
calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmasi, is tatminini olumlu yonde etkiledigi ortaya
cikmistir. Calisanlarin = %70,2’si  ¢alisma ortamindaki fiziksel sartlar; (isitma,

aydinlatma) uygun olmasinin is tatminini olumlu etkilendigini belirtmistir.

Varyans analizleri yapilarak Demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, gorev/unvan) motivasyonu etkileyen faktorler ve is tatmini arasinda iliski olup
olmadigina bakilmistir. Cinsiyet, Medeni Durum ile ilgili yapilan T testinde cinsiyet ve
medeni durumda motivasyonu etkileyen faktorlerin is tatminine etkisi arasinda anlamli
bir iliski bulunmaktadir. Yas, Egitim Durumu, Goérev/Unvan ile ilgili Anova Testi
yaptlmistir. Buna gore yas, egitim durumu ve gorev/unvan ile ilgili yapilan analizde
motivasyonu etkileyen faktorlerin is tatminine etkisi arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Arastirmanin temel hipotezleri olan; ekonomik, psikolojik ve Orgilitsel-yonetsel
motivasyon araglar ile is tatmini arasindaki iligkilere yonelik olusturulan hipotezler,

yapilan korelasyon analizi ile dogrulanmistir.
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Yapilan analizlerde BOSB (Bursa Organize Sanayi Bolgesi) tekstil alaninda faaliyet

gosteren igletmelerin galisanlari igin ticret gibi ekonomik faktorlerin amag birligi, yetki

ve sorumluluk verilmesi, kararlara katilma, personelin egitimi gibi orgiitsel-yonetsel

faktorlerden acik rekabet, dostga yaklagim, belirli bir unvana sahi olma gibi psiko-

sosyal

faktorlerden daha oOnemli oldugu goriilmistir. FElde edilen bulgular

dogrultusunda genel bir ¢ikarim yapmak gerekirse, motivasyon ve is tatminini

artirmada yonetime diisen gorev fazladir.

Aragtirmanin sonuglar1 ¢ergcevesinde asagidaki onerilerde bulunulabilir:

Evli olan bireylere isletme icerisinde mesaiye kaldiklari zaman dilimi
karsiliginda fazla {icret uygulamasi aile biitgesine katki saglayacagi goriisiinii
bildirirken, bekar olan bireylere ise tatil ya da izin gibi uygulamalarla isine

kars1 tatmin olma diizeyini arttirabilecegi konusunda goriis sunulabilir.

Yoneticiler calisan bireylere karsi sergiledikleri tutum ile isletmenin isleyisine
yon verebilmektedir. Isletme biinyesine yeni baslayan bir bireyi c¢alisma

arkadaslari ile tanistirarak olusabilecek olumsuzlugu ortadan kaldirabilir.

lletisim agnin iyi gelismis olmasi ve islemesi, yerel yonetimlerdeki is
basarisin1 olumlu olarak etkiler ve bu basar1 ¢iktilarin hem nitelik, hem de
nicelik olarak yiiksek olmasini saglayabilir. Bilgi aligverisi ve isbirligi
konusunda belirsizlik ne kadar artarsa, verimlilik de o kadar diisebilir. Calisan
personelin iletisimin iyi olmas1 i¢ motivasyonunu yiikseltecektir. Is yerinde

arkadagligin ve dayanisma duygusunun giiglenmesi bu sekilde saglanabilir.
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EK 1:ANKET FORMU

Bu anket; KTO Karatay Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme
Anabilim Dalinda yiiriitiilen ve her faktdriin ¢alisanin motivasyonuna ve is tatminine ne

kadar etkisi oldugunu 6l¢gmeye yonelik bir arastirmaya aittir.

Asagida yer alan sorulara verilecek cevaplarin tam ve dogru olmasi arastirma
sonuclarint  yakindan etkileyecektir. Bu arastirmada yapacaginiz yardim ve
gostereceginize inandigimiz yakin ilgiye tesekkiir eder, c¢alismalarimizda basarilar

dileriz.
Dr.Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN
Berna Aytag

Anketin Uygulandig: Tarih: 08.06.2020
Anketin Uygulandig Yer: Niliifer — Bursa

I. ANKETE KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI ILE ILGILI
BILGILER

1.Cinsiyetiniz:
1() Kadin

2( ) Erkek

2. Yasinz:

1() 18 —24 yas
2 ()25-35yas
3()35-44 yas
4 () 45— 50 yas
5() 51 veiizeri
3. Medeni durumunuz:
1( ) Bekar

2() Evli

75



4. Egitim Durumunuz:
1 () IIkdgrenim

2 () Ortadgrenim

3 () Lise

4 () On Lisans

5 () Lisans

6 () Lisanstistii

5. Gérev [ Unvan

1 () Calisan

2 () Uzman

3 () Orta Kademe Ydnetici

4 () Ust Kademe Yonetici

Her bir faktor i¢in ilgili kutucugun isaretlenmesi istenmektedir: Liitfen size gore ilgili

faktoriin performansa olan etkisinin derecesini belirtiniz.
1 = Katilmiyorum 3 = Kararsizim 5 = Katiliyorum

2 = Kismen Katilmiyorum 4 = Kismen Katiliyorum

~ |~
= 5 | Es |E
2 B @ g |Ea =
. N = <8 Z N == s
MOTIVASYONLA ILGILI SORULAR 5 g 8 S § 8 §
B (B
1 2 3 4 5

1. Aldigim ticret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur.

2. Primli licret uygulamasi motivasyonumu artirir.

3. Ekonomik odillendirme kisilere yonelik olarak

yapilmalidir.
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4. Calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini arttirir.

5. Is giivencemin olmasi motivasyonumu artirir.

6. Calisma ortaminda is gilivenligine Onem verilmesi
motivasyonumu artirir.

7. Bagimsiz ¢alisma imkani verilerek inisiyatif kullanabilmek
1$ yapma istegimi artirir.

8. Ust kademe yoneticilerin, ¢alisma saatleri disinda sosyal
toplantilart  (spor, eglence, piknik vb.) destekleyerek
calisanlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu artirir.

9. Dogum giinii, evlilik, yil donimi gibi 6zel giinlerin
hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir.

10. Calisanlara dostca davranilmali, empatik tutum
sergilenmelidir.

11. Calisanlarin  gorlis ve  Onerilerinin,  {stlerince
Onemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilar.

12. Calisilan kurum ve is arkadaglarinin 6zel yasama saygili
olmasi motivasyonu ylikseltebilir.

13. Onemli bir unvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha
yiiksek maagl bir ige tercih edilebilir.

14. Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen sayg1 ve
deger ¢alisanlar icin 6nemlidir.

15.Yoneticilerim  tarafindan agik rekabet kosullarinin
tanimlanmast ve rekabete agik bir c¢alisma ortaminin
saglanmasi motivasyonumu artirir.

16. Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, c¢alisanlarin
psikolojisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir.

17. Adil bir ceza sistemi caligma disiplinini ve c¢alisma
istegini artirir.

18. Tiim calisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar
icin ¢alismasi saglanmalidir.

19. Calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklari
arttirllmalidir.
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20. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle personelin egitimi
saglanmalidir.

21. Basarili olan personelin ¢alistig1 kurumda terfi edebilme
olanagina sahip olmalidir.

22. Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile alinmalidir.

23. Boliimler arasi ve is arkadaslar1 arasindaki iletisimin
varlig1 motive edici bir faktordiir.

24. Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlanma)
fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi1 motivasyonumu artirir.

25. Kurumda, disiplin kurallarinin hakkaniyetli bir bicimde
tiim calisanlara uygulanmalidir.

7~ ~
% ’gi ~ |E |E 5 |E
7 ] = @ =
iS TATMINIYLE ILGILi SORULAR IE BE 2
1| 2 [ 3] 4 |5

1. Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret ddenmesi is
tatminimi artirir.

2. Yaptigim isten aldigim ticretin tatminkar olmasi is
tatminimi artirir.

3. Is yerimde &zel giinlerde cay, yemek, piknik
programlari diizenlenmesi is tatminimi artirir.

4. Yoneticilerim is arkadaslarimla olan anlagmazliklarimi
¢ozmekte bana yardimci olmalari, is tatminimi arttirir.

5. Is yerinde dogum giiniimiin kutlanmas is tatminimi
artirir.

6. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana
danigilmasi, is tatminimi arttirir.
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7. Yaptigim isin saygin olduguna inanmam is tatminimi
artirir.

8. Is disinda da yoneticilerimle ve calisanlarla birlikte
vakit gecirmem, i tatminimi arttirir.

9. Terfi imkanimin olmasi i tatminimi artirir.

10. Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip olmam, is
tatminimi arttirir.

11. Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim
olmasi, is tatminimi arttirir.

12. Isletmede calisan fazlalig1 oldugu durumlarda isine
son verilebilecek kisilerden biri olma ihtimalim, is
tatminimi arttirir.

13. Bagli bulundugum yonetici ve calisanlar ile
iligkilerimin iyi olmast, is tatminimi arttirir.

14. Isyerimin fiziksel sartlarmin (1sitma, havalandirma,
aydinlatma, nem vb. ) uygun olmasi, is tatminimi arttirir.

15. Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmasi, is tatminimi
arttirir.
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