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Calisanin bir robot olmadigmi, insanin sosyal bir varlik oldugunu farkeden
kurumlar, verimlilik ve basariyr artirma konularinda en onemli adimi atmislardir. Bu
calismada ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen demografik, ekonomik, psiko-sosyal,
orgiitsel ve yonetsel faktorler incelenmistir. Caligmanin amaci ¢alisanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorlerin belirlenmesidir. Anket ¢alismasinda 5°1i Likert Olgegi kullanilmustir.
Calisma Erciyes Universitesi'nde gorev yapmakta olan 2456 idari personelden 349 idari
personeli kapsamaktadir. Cinsiyet, c¢alisma yili, medeni durum gibi demografik
degiskenlerin motivasyonu etkilemedigi goriilmiistiir. ileri yastaki ¢alisanlarinda ¢alisilan
kurumu sahiplenme duygularimin arttigi ortaya ¢ikmustir. Diisiik gelir diizeyine sahip
personelde ticretin motivasyonu artirdigi bulgusuna ulasilmistir. Calisma iklimi, orgiitteki
calisma iligkileri, 6viilme ve takdir edilmenin motivasyonu artiran baslica ana sebepler
oldugu goriilmektedir.
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Organizations that realize that the employee is not a robot, people realize that they
are a bio-psycho-socio-spiritual entity, take the most important step in increasing
productivity and success. In this study, demographic, economic, psycho-social,
organizational and managerial factors affecting the motivation of the employees were
examined. The aim of this study was to determine the factors that affect the motivation of
the employees and to measure the effects of these factors on motivation, a questionnaire
was applied. 5-item Likert Scale and Likert-type Question were used in the questionnaire.
This study covers 349 of 2456 administrative staff who are on duty at Erciyes University..
Frequency and percentage calculations were performed to determine the distribution of the
research group according to personal and demographic variables. | Independent sample t-
test “and de one-way analysis of variance (ANOVA) i were used in parametric data to
evaluate the level of differentiation depending on the independent variables. It was seen
that demographic variables such as gender, working year and marital status did not affect
motivation. It was observed that the feeling of possessing the institution working in older
age employees increased. It was seen that the wage increased the motivation of the staff
with low income level. Working climate and organization working relations, praise or
appreciation were the main reasons increasing motivation.
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GIRIS

[k olarak endiistri ¢ag ile baslayan ve sonrasinda ivme kazanan kiiresellesme ile
devam eden orgiit i¢i ve Orgiitler arasi rekabet, tiim bu olusumlarin kaynagi ve birinci
roliinii Ustlenen insan kavramina verilen onemi artirmistir. Verim, kaynak, liretim gibi

kavramlarin en tist noktasinda insan ve insana dayali motivasyon yer almaktadir.

Kaynaklarin smirli olmasi ve verimin artmasi sz konusu oldugunda oOrgiitler
calisanlarinin motivasyonlarinin en Onemli etken oldugunu kabullenmis ve gerekli
caligmalar1 Ustlenmigtir. Bu konu ile ilgili birgok calisma yapilmistir. Calismalarin
odaginda verimi artirici insan motivasyonu yer almaktadir. insanlarin orgiitleri, kurumlari,
gruplar1 kurmalarindaki asil amag bireysel olarak ulasilmasi gii¢ olan hedeflere ulagsmaktir.
Her ne kadar bir Orgiitin varligim1 silirdiirmesi is gorenlere bagli ise is gorenlerin
ihtiyaclarni karsilamak igin de bir orgiite ihtiyaci vardir. Uretim yapan, hizmet veren
orgiitler benzer sekilde tiglincii sahislara karsida tekrar ihtiya¢ karsilayict konumundadir.

Bu iiclii ¢arkin en verimi sekilde donmesi merkezde is gérene yani insana baglidir.

Isgoren motivasyonunda; uygun calisma saatleri, uygun calisma sartlari, yeterli
fiziki ortam, tatmin edici gelir diizeyi, yeterli sosyal ve saglik imkanlar1 vb. beklenen ve
arzu edilen motivasyon kaynaklaridir. Is gorenin is ortamindaki sartlardan beklentisinin
karsilanmis olmasi Oncelikle is motivasyonunu daha sonrasinda ise Orgiitiin verimini

artiracaktir.

Is motivasyonuna benzer bir baska kavram ise is tatminidir. Is tatmini ¢alisanin is
ortami1 ve 1is sartlart basta olmak {izere is hakkindaki olumlu duygulari seklinde
tanimlanabilir. Is gorenin orgiit igindeki performansm artiric1 degisiklik ve eklentilerin
yapilmasi igveren tarafindan saglandigi 6l¢iide motivasyona dayali verimden s6z edilebilir.
Isverenin farkli birimler ile gerekli 6n ¢aligma ve degerlendirmeler yaptiktan sonra atacag
adimlar orgiitiin gelecegi agisindan olumlu bir ¢izgide olmalidir. Bu baglamda birgok orgiit
icinde insan kaynaklar1 birimi ve buna bagl alt birimlerin varlig: kiiresellesmenin getirdigi
bir baska yeniliktir. Diisiik motivasyon yeterli is dlgiitlerine, gerekli egitime, bilgi beceri ve

deneyime sahip bireylerde dahi is veriminde belirgin diisiislere sebep olmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci1 motivasyonu etkileyen ekonomik, idari, psikolojik, sosyolojik

boyutlar1 ortaya ¢ikarmaktir.



1. MOTIVASYON KAVRAMI, ONEMIi, OZELLIKLERI,
TURLERI VE TEORILERI

1.1. Motivasyon ile Tlgili Kavramlar

Bu boliimde dncelikle motivasyon ile ilgili temel kavramlar aciklanacaktir.

1.1.1. intiyaclar, Giidii, Diirtii, Icgiidii

Ihtiyag; kargilandiginda ~ mutluluk  veren ancak  karsilanmadiginda
mutsuzluga/iiziintiiye sebep olan duygulardir. Genel anlamda ihtiyaglar hiyerarsisi ile
aciklanmaktadir. Temel ihtiyaclar ile baslayan hiyerarsi sosyal ihtiyaclar ile sona

ermektedir.
Ihtiyaclar psikolojik ya da fizyolojik temellere dayali eksikliklerdir.

Karsilanan ihtiyaglar belirli kurallar ve sistematik bir yap1 i¢inde belirli zaman veya da
durumlarda tekrar ortaya ¢ikma egilimindedir. Bu dongiisel siire¢ iginde insan, gerek
fizyolojik olan yeme, i¢cme, barinma gibi ihtiyaclarin1 gerekse psikolojik olan para

kazanma, kariyer edinme, basar1 elde etme gibi yaganmisliklar1 edinir.

Tim bu agiklamalardan da anlasilacagi lizere ihtiyaglar birgok gruplara ve
siniflandirmalara tabi tutulmus olsa da genel anlamda iki ayr1 grupta incelenebilir; bunlar

fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclardir.

Fizyolojik ihtiyaglar hi¢ giderilmediginde ya da eksik giderildiginde insani
bedensel/fizyolojik olarak zayif diigiiren, hareketini kisitlayan ve hatta ¢ok uzun siireli
eksikliklerinde oliime kadar gotiiren ihtiyag tiirleridir. Yeme, icme, uyuma nefes alma,
barmma gibi ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaglart olusturmaktadir ve insanin varligimi devam

ettirmesi i¢in gerekli kabul edildiginden birincil ihtiyaglar olarak siniflandirilir.

Psikolojik ihtiyaglar ise insani psikolojik ve ruhsal anlamda daha iyi hissetmesini
saglayan, varligim ve hayatim anlamli kilan ihtiyaglardir. Insanlarin cevresi tarafindan
kabul gormesi, sevgi, saygi, begenilme, sosyal ve akademik farklilik, basar1 birer
psikolojik ihtiya¢ olma ozelligi tasimaktadir. Psikolojik ihtiyaglar sosyal temelli olma

0zelligini barindirdiklar i¢in ikincil ihtiyaglar olarak siniflandirilir.



Bireylerin ihtiyaglar1 ve bunlar1 siniflandirmaya yonelik olarak yapilmis en popiiler
degerlendirme ve calisma Abraham Maslow’a aittir. Maslow’un teorisine gore, bireylerin
birden ¢ok ihtiyag tarafindan harekete zorlandig1 (motive edildigi) ve bu ihtiyaclarin belirli

bir hiyerarsik diizen i¢inde olmasidir.

Insanlarin ihtiyaglarini saglamak igin harekete gegmesini saglayan ve biiyiik dnem
arz eden kavram ise giidiidiir. Gudii, davranigi amaclar dogrultusunda yonlendiren gligtiir
ve amag ihtiyaglarin tatminidir. fhtiyaglar1 tatmin etme durumu insani harekete gegmeye
zorlar ve bu da giidiiler sayesinde gerceklesir. Giidii olarak adlandirilan bu etmenler i¢sel
ya da digsal olabilir. Giidiiler dogustan olabilecekleri gibi (diirtii, i¢giidii), sonradan da
kazanilabilir (Sarihasan, 2014).

Giidii ile karistirilan en yakin kavram ise diirtiidiir. Genel bir tanimlama ile diirti;
insanin hayati olarak zorunlu oldugu ve yasamini idame ettirmesi i¢in karsilanmasi zorunlu
olan dogustan gelen ve fizyolojik olma o6zelligi tasiyan ihtiyaglarin psikolojide boyut
bulmus halidir. Diirtiiyii giidiiden ayiran en 6nemli 6zelligi daha dar kapsamli olmasi ve
genel olarak acidan/korkudan kaginma, fizyolojik ihtiyaglari karsilama gibi amaglara
hizmet etmesidir. Gidi, diirtiiden daha kapsamli bir kavramdir ve sadece fizyolojik
ihtiyaglar degil ayn1 zamanda sosyal, psikolojik, basari ya da giiven odakli ihtiyaglara
anlam katan bir kavramdir. Glidii yaganmisliklar ile 6grenilebilen, diirtii ise dogustan sahip
olunan bir olgudur. Sosyal temelli olan giidii, ¢evre tarafindan harekete gegirilebilen
niteliktedir.

Motivasyona yon veren énemli kavramlardan biri de iggiidii kavramudir. I¢giidii
dogustan kazanilan ve bir tiire 6zgii olma Ozelligi tasiyan davraniglarin Oriintiistidiir.
Canlilarin ¢evrelerine uyum saglamasi, beslenme, korunma gibi hayatinin asamalarinda
icgiidiilerin dogustan getirilmis olmasinin biiyiik 6nemi vardir. Ciinkii i¢giidii kusaklar
aras1 aktarilan ve o tiiriin tlim canli liyelerinde goriilen davranigsal 6zelliklerdir. Deneysel
caligmalar ile anlagilmasi zor olan i¢giidii kavrami giidii ve diirtii kavramina gore daha

kompleks bir yapiya sahiptir.

Ihtiyaglar yani gereksinimler ise; insanin eksikligini hissettigi ve giderilmesi
gereken bir takim durumlan ifade etmektedir. Dolayisiyla ihtiyaclar insan davranislarinin

en belirleyici faktdrlerinden biridir. Insanin fizyolojik, bedensel, ruhsal, sosyal gelisiminin



en biiyiik besleyici kaynagi olan ihtiyaglar, dogru oranda ve dogru sartlarda

karsilanmalidir.
1.2. Motivasyon Kavrami

Motivasyon, bir hareketi baslatip bu harekete yon veren bireye ait igsel bir
faktordiir. Kisiyi harekete gegiren ve c¢ogu zaman fark edilemeyen bir takim igsel
mekanizmalardan olusur. Motivasyon kelimesinin iIngilizcesi olan “motivation”,
Latince’de movere, yani “hareket etmek” anlaminda kullanilan bir eylemdir (Sarithasan,
2014). Motivasyon kelimesinin genel anlamda ihtiyag, istek, arzu gibi kavramlari
karsiladig1 soylenilebilir. Motive etmek, yani sevk etmek, harekete gegirmek anlamina da
gelmektedir. Harekete geciren sey “motiv” dir Bu yonden tepki doguran her uyarict bir
“motiv” dir. Her tepki bir i¢ veya dis uyarima reaksiyon olduguna gore, her davranis

motive edilmistir denilebilir.

Motivasyon, bir davranisi hedefe ulasmasi i¢in yonlendiren ve harekete gegiren
etkidir. Aymi sekilde bu hedefe ulagsmak ugruna gosterilen ¢abalardir. Motivasyon

kavraminin Tiirkge karsiligi olarak daha ¢ok giidiilenme kelimesi gosterilmektedir.

Motivasyon insani harekete geciren tiim etkenlerin bir Ozetidir. Giidiiler karma,
suurlu veya suursuz olabilir. Eylem icin glidiiler gereklidir fakat tek basina giidiiler
eylemin gerceklesmesi i¢in yeterli olmaz. Bir eylemin yapilabilmesi i¢in bir karar verilmeli

veya irade kullanilmahidir (Adair, 2005:19).

Motivasyon kavrami i¢in bir¢gok farkli tanim bulunmaktadir. Yapilan bu
tanimlamalarda baglica faktoriin insan ihtiyaclarinin karsilanmasi oldugu goriilmektedir.
Motivasyon oncelikle insan ihtiyaglarina vurgu yapmaktadir. Sonrasinda ise ihtiyacini

karsilamak adina birey davranisi ile 6rgiitsel bir amaca hizmet etmektedir.

Motivasyonun ortaya ¢ikmasi igin bazi etmenler s6z konusudur. Bu etmenlerden en
Oonemlileri ise bir hedefin bulunmasidir. Bu hedefi gerceklestirmek i¢in istekli olunmasi

gerekmektedir. Nihayetinde ise hedefi gergeklestirmek i¢in harekete gecilmesidir.

Bireyin motivasyonunun isletmeler agisindan 6nemi olduk¢a fazladir. Bireylerin
ruhsal ve bedensel olarak dogru yonlendirilmesi Sayesinde hem isletmenin amaglari
dogrultusunda istenilen sonuglar elde edilir hem de bireylerin ¢alisma ortamindaki

mutlulugu saglanabilir. Calisan ile isverenin isletme acisindan yakalayacaklart uyum



sayesinde her iki tarafin da menfaatleri en yiiksek seviyeye ulasir. Kiginin motivasyonu ile
basar1 arasinda olumlu baglant1 vardir. Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlar, kapasitelerini

ve performanslarini daha yiiksek bir seviyeye tasir.
1.3. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon kavramini ¢ok eski donemlere kadar uzanmakla beraber, sanayi
devrimi ile bilimsel olarak da arastirmalarin konusu olmustur. Calisanlardan daha fazla
verim elde etme amaci motivasyonun Onemini her gegen giin daha da arttirmistir.
Insanlarin potansiyelini ortaya ¢ikaran, performansini en iist seviyeye tasimay1 hedefleyen
motivasyonel yaklagimlar giinlimiize kadar bir¢ok arastirmaci ve bilim insaninin irdeledigi

bir konu olmustur.

Giidiilenmis davranislar; yoniinii belirlemis ve enerji yiikliidiir, bu sayede kararli,
istekli ve hedefe ulagsmaya odakli bir hareket vardir. Bu noktadan sonra basar1 ve olumlu
sonuglarin gelmesi son derece olast bir durumdur. Motivasyonun kullanim alani kisith
degildir. Hayatin her alaninda ve her yerinde kullanima agik haldedir. Insan davranislarini

yonlendirmek i¢in kullanilabilecek en 6nemli giic motivasyondur.

Motivasyon araglar iilkelerin gelismislik ve ekonomik diizeyleri ile yakindan
iligkilidir. Gelismislik ve ekonomik diizeyi yiiksek iilkelerdeki motivasyon kaynaklari daha
genis ve hareket alan1 daha serbesttir. Bu iilkelerde sosyal motivasyon araclar1 yiiksek
oranda etkililige sahiptir. Gelismislik diizeyi ve ekonomik seviyesi daha diisiikk olan
iilkelerde maddi motivasyon araglar1 verimligi artirmada ilk siralarda yer almaktadir. ise
baslama sathasindaki bir i géren ¢alisma ortamina bazi beklentiler ile gelir. Caligsma siiresi
zarfinda bu beklentileri karsilandig1 slirece motivasyon degeri artacaktir. Bazi is goren
gruplari i¢in terfi, maas iyilestirmesi, sosyal ¢evre on planda iken bazi is goren gruplari
i¢in motive edici olmayabilir. Orgiit ici motivasyonu saglamak igin ilk &ncelik dogru

kanallar vasitas ile orgiitsel iletisim aglarini kurmak olmalidir.

Motivasyonun sirr1, herkese ayri bir birey olarak muamele etmektir. Herkesin farkli
algilar1 oldugundan ve birisini motive eden herhangi bir faktdr diger bir kisiyi motive
edemeyeceginden, her birey farkli muamele gerektirir. Ancak herkes i¢in gecerli olan bir

kural vardir ki, o da herkese bir insan olarak muamele etmektir (Adair, 2005:222).



Orgiit icinde calisan bireylerin motive olmasi davranislarinda ortaya ¢ikmaktadir.
Motive olmus bireyin davraniglarindaki en 6nemli gosterge ise is verimi ve is tatminidir.
Dogru motivasyon 1is kalitesini artirir. Farkli bireyler farkli kaynaklardan motive
olmaktadir. Bazi is gorenler i¢in kariyer, terfi, maas artis1t motive edici iken bazi is gérenler

icin daha iyi sosyal ve saglik sartlar1 motive edici olmaktadir.
1.3.1. Motivasyonun Yoneticiler A¢isindan Onemi

Her seyden 6nce bir yonetici, motivasyonun orgiit acisindan ve bireyler agisindan
Onemini iyl idrak etmelidir. Yoneticiyi belirledigi hedeflere ve basariya calisanlarin
ulastiracagi unutulmamalidir. Yonetici sorumlulugu altinda olan orgiitiin, stirekli ve yiiksek
performans sunmasi igin motivasyona ihtiyact oldugunun farkinda olmalidir. Her ¢alisan
farkli bir bireydir ve beklentileri farklilik gosterir. Calisanlarin motivasyonunu saglamada
yalnizca maddi araglar kullanmak yeterli olmayabilir. Onlar1 gururlandirict ve tesvik edici

farkli yaklagimlarla yonlendirmelidir.

Modern yonetim anlayisinda giderek artan 6neme sahip olan motivasyon kavrami, yoneticiler
tarafindan ilgilenilmesi zorunlu hale gelmistir. Ciinkii yoneticinin basarisi, astlarinin orgiitsel
amaglar dogrultusunda g¢aligmalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini bu yonde harcamalarina
baglidir. Bir insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin almabilir; fakat, onun yaraticiligy,
girisim ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve ruhen kendisini Orgiite adamasi parayla satin

almamaz (Kirci, 2010:18).
1.3.2. Motivasyonun Cahsanlar Acisindan Onemi

Orgiitiin basaris1 ayn1 zamanda ¢alisanlarin basarisidir. Motive olmus bir drgiitiin
bagarili olmamasi i¢in normal sartlarda bir sebep yoktur. Motivasyon orgiitii hedeflerine
tasir ve dolayisiyla basarinin getirecegi yeni motive ediciler elde edilir. Bunlar maddi ve
manevi motive edici unsurlardir. Motivasyonun saglandigi bir ortam da calisanlar da
gereken 6zen ve Ozveriyi gostereceklerdir. Orgiitiin basarisinda herkes iizerine diiseni

yapmalhdir.



2.3.3. Motivasyonu Etkileyen Bireysel Faktorler

Motivasyonun saglanmasi agisindan, goz ardi edilmemesi gereken bazi bireysel
faktorler vardir. Motivasyonu saglamak adina yapilan calismalarda bu unsurlar1 dikkate
alarak kararlar verilmelidir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, kisisel ozellik, tecriibe

gibi bir takim kigisel degiskenler motivasyon agisindan 6nemli unsurlardir.
1.3.3.1. Cinsiyet

Orgiit {iyelerinin motivasyonu igin yapilan calismalarda cinsiyetlerden olusabilecek
farkliliklar g6z ardi edilmemelidir. Mesleki farkliliklar bakimindan bazi meslek
gruplarinda kadin ve erkek calisanlarin motivasyonunda farklilik gostermektedir. Cinsiyet
farkliligi bazi oOrgiitlerde is tatmini yoniinden farklilik gosterse de genel anlamda
cinsiyetler arasinda motive olma yoniinden bir farklilik olup olmadigina dair kesin bir
yargiya varilamamigtir. Kadinlara veya erkeklere karsi uygulanan ceza veya 6diillendirme
gibi yaklagimlar, orgiit icinde farkli algilara veya olumsuzluklara sebep olabilir. Motive
edici yaklasimlar da yine bu unsurlar dikkate alinarak yapildigi takdirde motivasyonu

yiiksek, catigmasiz bir 6rgiit olusturulabilecektir.
1.3.3.2. Yas

Motive edici araglarin seciminde ve motivasyonun saglamasinda calisanlarin yas
faktorti onemlidir. Yasa bagh olarak bir ¢alisanin ihtiyaglari, hayat goriisli, beklentileri,
sosyal hayati gibi bazi bireysel farkliliklar1 s6z konusudur. Calismaya baslama yasi,
caligma siiresi, yasa bagli ylikselme, kidem gibi etkenler yasin motivasyon lizerindeki
fonksiyonlarindan sadece bir kagidir. Yasa bagl olarak calisanlarin motivasyon
diizeylerinde farkliliklar goriilmektedir. Calismaya erken yaslarda baslayan bireylerin
ileriki yaslarda motivasyon diizeyi, kendisiyle ayni yasta olmasina karsin daha az galigma
hayat1 olan bir ¢alisanin motive olma diizeyleri farklilik gosterebilir. Bu baglamda,
calisanlarin motivasyonunu saglayacak araglar, igsverenler tarafindan dogru tespit edilmeli
ve uygulanmalidir. Bireysel farkliliklar hangi sebeple olursa olsun motivasyonda olasi bir

etki yaratacaktir.
1.3.3.3. Egitim

Calisanlar arasindaki egitim farklar1 bireylerin motive olmalarinda farklilik

olusturabilmektedir. Ozellikle ayn1 birimde calisanlar arasindaki egitim farklarindan dolay1



beklenilenle elde edilen arasindaki farklar hayal kirikligina ve diisikk motivasyona
sebebiyet verebilir. Orgiit i¢i ¢atismasizlik ve motivasyon adma, egitim de yine dikkate

deger unsurlardandir.
1.3.3.4. Kisisel Ozellikler

Motivasyonun saglanmasina yonelik yapilan ¢alismalarda ¢alisanlarin kisisel
ozelliklerinden kaynaklanan farklar motivasyon diizeylerini etkilemektedir. Bu farkliliklara
sebep olan unsurlara 6rnek olarak, ¢alisanin adapte olma diizeyi, anlama ve beceri seviyesi,
fiziksel enerji ve gili¢ farkliliklar1 gibi benzer ve bir¢ok farkliligin etkileri gozlenebilir.
Kisisel ozellikler ¢aliganlarin zaman i¢inde ve 6zellikle ise alim sonrasinda kazandigi birer
fonksiyon olarak motivasyon iizerinde etkilidir. Bu baglamda yapilacak olan
degerlendirmeler igveren tarafindan yerinde gozlemlenmeli c¢alisanlarin  kisisel

ozelliklerindeki degisimler dogru tespit edilmelidir.
1.3.3.5. Tecriibe

Calisanin daha Onceki is tecriibeleri veya calistigi isletmede olan c¢alisma
stiresinden kaynaklanan tecriibesine bagli basar1 seviyesi farklilik gosterebilir. Bu sebeple
ise odaklanma ve motive edici unsurlara kars1 gosterdigi tepki de farkli olabilir. Ayrica
isletmeler ¢alisanlarin tecriibelerini goz Oniine alarak ¢aliganlar arasinda bazi motive edici
araglar kullanabilir. Tecriibeli ¢alisanlarin kidem ve benzeri farklarindan dolayr motive
edici olacak odiilleri almalari, hem o ¢alisanin motive olmasini saglayacak hem de diger
tecriibesiz calisanlara, isletmenin Orgiite olan yaklasimini tanitmakta olumlu bir algi

meydana getirecektir.
1.3.3.6. Medeni Durum

Motivasyon iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler yaratabilecek bir diger bireysel
faktor medeni durumdur. Evli ve sorumluluklar1 gérece daha fazla olan bir ¢alisanin bekar
bir ¢alisana gore {izerinde olusan baski ve benzer unsurlar daha farklidir. Evli bir ¢calisanin,
caligmasinin sadece sahsi menfaatlerini degil bakmakla sorumlu oldugu aileyi de etkiliyor
olmasi calisanin isine daha fazla deger vermesini, isine ve ¢alistig1 isletmeye daha sik1 bir
bagla baglanmasini saglayabilir. Evli olmayan c¢alisanlar yoniinden de isletme adina

olumlu sayilabilecek, calisanin farkli sekilde tesvik edici durumlar elbette vardir.



1.4. Motivasyon Tiirleri

Isletmelerde calisanlarin motive edilmesinde igsel ve digsal motivasyon seklinde bir
ayrim vardir. I¢sel motivasyon disaridan gelecek bir etkilesim beklemeksizin kisinin
kendini motive etmesidir denilebilir. Dissal motivasyon da ise bireyin disaridan gelecek bir

etkiye ihtiyaci vardir. Bunlar 6diil, rica, baski gibi unsurlar olabilir.
1.4.1. I¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon bireyin gelisme, basarma, hedef koyma ve ona ulasma istegidir.
Icsel motive, 6grenmeye bagli olmayip, bireyin gereksinimlerini gidermeye ydnelten
diirtiidiir. Bireyin yeteneklerinin farkinda olmasmi ve hedefler belirleyerek, ona dogru
harekete gecmesini saglar. Igsel motivasyon bireyin duygusal anlamda motive olmasiyla da
alakalidir. Igsel motivasyonun onemli yonlerinden biri de bireyin kendine hedefler
koymasi1 ve bu hedeflere ulagsmay1 saglayacak istek ile harekete gegirecek giiciidiir. Birey

kendine giivenmesi ve hedefleri i¢in inangli bir sekilde kendini hazirlamasidir.

Motivasyon biiylik oranda bireyin i¢cinden gelen ihtiyaclar, arzular, tutkular ve

degerler sonucu olusur (Adair, 2005:130).

Bir isi yapan isgdrenin, isi ¢ekici bulmasi ya da mesleki doyum elde etmesini ifade eden
1sin ¢ekiciligi, ozgiirliik, isin isgoren i¢in dnemi ve degeri, yiiklenen sorumluluk, cesitlilik,
uretkenlik, 1sgorene sunulan yetenek ve becerilerini sergileme imkani, performans analizi

ve geri bildirim gibi faktorlerdir (Akbag, 2018:10)
1.4.2. Digsal Motivasyon

Disariya bagimli bir motivasyon seklidir. Bireyin disaridan gelecek bir odiil veya
benzeri bir arag¢ ile tesvik edilmesini ifade eder. Calisanlara uygulanan bu motivasyon
tirtinde galisana basarili olmasi veya basari sonrast maddi bir 6diil, terfi veya takdir edici
bir yaklagim vardir. Odiillerin motivasyonu saglamaktaki énemi fazladir. Diger bir ifadeyle
digsal motivasyon ancak disaridan gelecek bu tip ddiillendirme ve yaklagimlarla

saglanabilir.



1.5. Motivasyon Siireci

Motivasyon (giidiileme) siirecinin nihai amaci harekete gegmektir. Basarinin
saglanabilmesi i¢in motivasyon son derece 6nemlidir. Motivasyon siirecinin ilk asamasi
ise motive olmaktir. Amaglar1 dogrultusunda motive olan bireyler bu amaglar
dogrultusunda hedeflerine ulasmakta daha basarili olmaktadir. Ihtiyaclarin giderilmesi i¢in
harekete gecilmesi gerekir. Bu hareketin basarisi ancak dogru bir motivasyon ve
planlamaya baglidir. Oyleyse amaglar dogrultusunda yetenek ve becerilerini gelistirmek
hedefe ulasmak i¢in ¢ok 6nemlidir. Maslow’a goére insanlarin motivasyonu dis faktorlerden
daha ¢ok bireyin kisisel ihtiyaglarina dayanmaktadir. Bu anlam da disaridan gelebilecek
odiil ya da ceza gibi faktorlerin 6nemi bu kurama gére motivasyon iizerinde fazla bir etkisi

yoktur.
1.6. Motivasyon Teorileri
Motivasyon kuramlari iki grupta incelenebilir.

Birincisi kisiyi harekete geciren ve yonlendiren veya davraniglarini yavaglatan ve
durduran, bireysel faktorleri inceleyen kapsam kuramlari, ikincisi ise, davranisin nasil
harekete gegirilip yonlendirecegini veya yavaslatilacagin1 agiklamaya c¢alisan siireg

kuramlaridir (Seving, 2015).
1.6.1. Kapsam Teorileri

Temelde ihtiyaglara bagl olarak vurgu yapan ve motivasyonu baglatan faktorleri
aciklamaya calisir. Motivasyonun baslangi¢ noktasi ihtiyacin hissedilmesi ve ihtiyacin
igerigidir. Kapsam teorileri, insanin iginden gelen ve onu davranisa sevk eden unsurlara
onem verir. Eger yonetici, kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri
belirleyebiliyorsa bu faktorlere yonelerek ¢alisanlar1 oOrgiit amaglari dogrultusunda

davranmaya yoneltebilir (Seving, 2015).
1.6.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, motivasyon kuraminda ihtiyaclar1 belirli bir 6nem sirasina gore
iliskilendirmektedir. Bu kurama gore; bireylerin davranislarinda en 6nemli yol gosterici

ihtiyaglardir ve bunlarin 6nem derecesidir. Maslow un teorisi iki temel varsayima dayanir.
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Bunlar; Insan ihtiyaglari bir nedene dayanir. Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici unsur

olmaktan ¢ikar ve yerini tatmin edilmemis baska bir ihtiyaca birakir. (Seving, 2015).

Insan siirekli isteyen bir canlidir ve tam memnuniyeti saglamak neredeyse
imkansizdir. Bir arzu tatmin edildiginde hemen yerini bir baskas1 alir ve bu boyle devam

eder gider (Adair, 2005:30).

Maslow’un ihtiyag hiyerarsisine gore bes ihtiyag grubu soyledir;

Kigisel tatmin
ihtiyaglan

Ozgerceklestirim:
yaratici aktiviteler de
dahil olmak tzere tim
potansiyele erisme

itibar intiyaclar::
prestij ve basart hissi Psikolojik
ihtiyaglar
Ait olma ve sevgiihtiyaclar:

samimi iliskiler, arkadaslar

Guvenlik ihtiyaclar:: Tashal
o Y v eme
guvenlik, emniyet intiyaglar
Fizyolojik ihtiyaglar:
yiyecek, su, sicaklik, dinlenme

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi.

Fizyolojik Thtiyaclar:

Temel ihtiyaglar grubunun alt basamaginda fizyolojik ihtiyaglar yer almaktadir.
Aclik, susuzluk, dinlenme, uyku gibi biyolojik nitelikteki ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar,
giderildikleri zaman ortadan kalkar ve giderilen bir ihtiya¢ davranisi motive edemez.
(Seving, 2015). Fizyolojik ihtiyacini gidermeyen bireyde yeni ihtiya¢ durumlar1 da kismen

veya tamamen engellenecektir.
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Giivenlik Thtiyaci:

Giivenlik ihtiyaci; temel ihtiyaglarin bir seviye listiinde yer alan ihtiyag tiirlerinden
olusmaktadir. Fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglar1 tatmin edici diizeyde karsilanan birey,
geleceginin giivenlik altina alinmasi ve is/calisma ortaminda fiziksel giivenliginin
saglanmast gibi yoOnelimlerde bulunur. Gilivenlik ihtiyaglar1 genel olarak; fiziksel ve
ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama, temiz bir
¢evrede yasama, uzun siireli ekonomik giivenceye sahip olma gibi ihtiyaglardir. (Seving,
2015). Calisan bireyler bazinda giivenlik ihtiyac1 g6z 6niine alinacak olursa; sadece bireyin
emeklilik ve is ortamindaki fiziki giivenligi yeterli olmayacak, birey ayni zamanda
herhangi bir kaza/6lim aninda kendi ve ailesinin de gelecegini giivence altina alacak
yonelim ve kararlarda bulunacaktir. Iste bu séz konusu kararlar giivenlik ihtiyacin
olusturmaktadir. Farkli cografya ve toplumlarda bu gorevi sendika ve sigorta kuruluslar

saglamaktadir.
Sosyal Thtiyaclar:

Ait olma, birlikte olma, kabul gérme, sevgi gibi ihtiyaglardir. (Seving, 2015).
Ihtiyag hiyerarsisine gore fizyolojik ve giivenlik ihtiyacim1 gideren bireylerin sosyal
ihtiyaglara egilimi s6z konusudur. Sosyal ihtiyaglarin en belirgin olanlarindan biri ise bir
sosyal gevreye ait olmaktir. Calisma ve is g¢evresinde arka planda kalan ve ozellikle
yonetim tarafindan diisiiniilmeyen bu ihtiyaglar; calisanlarin is ortamina aidiyetligi ve
motivasyonu i¢in Onem arz etmektedir. Spor faaliyetleri, tiyatro, sinema vb. ile is
ortamindaki sosyal ihtiyaglara yonelik etkinlikler motivasyona biiyiikk katkilar

saglamaktadir.
Sayginhk Ihtiyaci:

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore sosyal ihtiyaglarin bir iist seviyesinde
sayginlik ihtiyac1 yer almaktadir. Bu ihtiyag; kisinin yaptiklarinin diger bireyler tarafindan
olumlu algilanmasini, saygin bir kisi olarak kabul edilmesini ve bireyin kendisine
giivenmesini igerir. Orgiit anlaminda saygmlik ihtiyaci; orgiit ve is cevresindeki diger
bireylerin sevgi, saygi ve olumlu duygu algisin1 olusturacak davranis ve geri doniisiimleri
kapsamaktadir. Bu sayede kisi de kendine giiven duygusu olusur ve kisinin ise yarar bir
kimse oldugu kanisini giiclendirerek, tatmin kaynagi haline gelir. Sayginlik ihtiyaci sosyal

ihtiyaglardan dogan bir ihtiyactir. Insan aidiyet duygusunu sagladiktan sonra yani bir
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cevreye ait olma ihtiyacin1 giderdikten sonra bu defa o c¢evreden kendine saygi

duyulmasini bekler (Seving, 2015).
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci:

Maslow’un teorisine gore ihtiya¢ hiyerarsisinin en {ist seviyesinde bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyact yer almaktadir. Bireyin kendini ger¢eklestirme ihtiyacindan dnceki
dort ihtiyacin karsilanmasi sonrasinda son ihtiya¢ tiirline yonelim s6z konusudur. Bu
ihtiyag tiirti ile bireyin beceri ve yeteneklerini miimkiin olan en iist diizeye ¢ikarma ve bu
baglamda harekete ge¢mek s6z konudur. Yiiksek diizeyde tatmin saglama yetisine sahip
olan bu ihtiyag, bireyden bireye farkliliklar gostermekle birlikte kiiltiirel cevreden
Ogrenilmektedir (Seving, 2015)

Maslow’a gore bu son diizeye erisen insan, basarma potansiyelini ortaya koyar.
Bireyin kesfedilmemis kisiligi ve gercek 6zgiirliigii bu seviyede fark edilir. Bu diizeydeki
bireyin ideal insan modeli oldugu kabul edilmektedir. Fizyolojik ihtiyaglarini, giivenlik
ihtiyaglarini, sosyal ihtiyaclarini ve sayginlik ihtiyacini karsilamis birey bu asamada ig
potansiyelinin farkindaligin1 yasayacak ve gevresinin kendisinden beklentilerini yerine

getirme imkani1 bulacaktir.

Maslow’a gore bir bireyin alt basamaktaki ihtiyaglart gidermesi yeni ve st
basamaktaki ihtiyaclarin dogmasii getiren bir siliregtir. Maslow, bir kisinin ortalama
olarak fizyolojik ihtiyaclarinin %85’ini, gilivenlik ihtiyaclarmin  %70’ini, sosyal
ithtiyaglarmin  %50’sini, sayginlik ihtiyaclarinin %40’m1 ve kendini gergeklestirme

thtiyacinin ise ancak %10’ unu tatmin edebilecegini ileri siirmiistiir (Seving, 2015).
1.6.1.2. Alderfer'in ERG Teorisi

Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan 5 ihtiya¢ grubunu, 3 ihtiyac
grubu altinda toplayarak ERG Teorisi adi altinda bir teori gelistirmistir (Macit, 2001).
Alderfer bu teorisinde oncelikle alt diizeydeki ihtiyaglarin giderilmesi ve sonrasinda
sirastyla st diizey ihtiyaglarin giderilmesine yonelik bir yol izlemistir. Motivasyon
gereksinimlerini {i¢ temel grup tizerinde islemistir. ERG teorisinin de adin1 olusturan bu ii¢
yaklagim Var olma, Iliski kurma, Gelisme kelimelerinin Ingilizce karsilig1 olan Existence,

Relatedness, Growth kelimelerinin bas harfleri olan ERG ile teorinin adi olusmustur.
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Tablo 1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisi Karsilastiriimasi
(Sarthasan, 2014)

Maslow’un Thtiya¢ Hiyerarsisi Teorisi Alderfer ERG Teorisi
Fizyolojik Ihtiyaglar .
Y J_ . y ¢ Var Olma Ihtiyaci
Giivenlik Ihtiyaci
Sosyal ihtiyaglar . ,
Y 'y .9 Iligki Ihtiyaci
Sayginlik Ihtiyaci
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci Gelisme Ihtiyaci
Var Olma ihtiyac:

Yasamak i¢in gereksinim duyulan temel ihtiyaglarin saglanmasidir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde “Fizyolojik ve Giivenlik” ihtiyaclarina karsilik gelir.

Insanin var olusunu siirdiirmesi i¢in gerekli maddi ihtiyaglarmn giderilmesini ifade eder.
Tliski Kurma Thtiyac:

Sosyal yasam iliskilerini ifade eder. Diger insanlarla kurulan iletisim ile duygu,
diisiince vb. gibi paylasimlar sonucu tatmin olunmas1 ihtiyacidir. iliskide olunan insanlar
tarafindan sevilme, saygi duyulma gibi unsurlardir. Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi

teorisinde “Sosyal ve Sayginlik” ihtiyaclarina karsilik gelir.
Gelisme Thtiyaci:

Bu ihtiyag, bireyin kisisel gelisimini kapsar. Kisisel gelisim ihtiyaci birey i¢in igten
gelen bir duygudur. Karsilanmasi ve tatmin edilmesi gereken bu duyguyu Alderfer,
gelisme ihtiyact olarak nitelerken Maslow, “Kendini gelistirme ihtiyac1” olarak
nitelemistir. Alderfer’in bu teorisinde Maslow’dan farkli olarak kati bir hiyerarsik diizen
yoktur. Bireyin oncelikli ihtiyaglari arasinda degisiklik goriilebilir. Gereksinimler arasinda
gecis olabilir. Yani kati bir hiyerarsik diizen igerisinde hareket edilmesi seklinde bir
diisiince yoktur. Gereksinim ve Oncelikler bireyler arasinda farklilik ve dncelik anlaminda
degisim gosterebilir. Taninma, basarili olma, sevilme gibi beklentiler siirekli ve iist diizey
gereksinimlerdir. Baz1 gereksinimler donemseldir ve tatmin edilmesi sonucu o an igin
kisinin tatmin duygusu son bulur. Beslenme ihtiyaci gibi ihtiyaglar bdyle ihtiyaclardir ve

giderildikten sonra motive edici 6zelliklerini yitirirler.
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1.6.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon alaninda gelistirilmis bir diger teori de Frederick Herzberg adindaki
Amerikali psikolog tarafindan ortaya konulmustur. Is diinyasi iizerine yaptig1 ¢alismalar ile
taninmustir. “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak adlandirdigi ¢alismada Herzberg iki
faktorden bahsetmektedir. Herzberg, 200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir grup
tizerinde inceleme yapmistir (Macit, 2001). Hangi sartlarda daha iyi ya da koti
hissettiklerini agiklamalarini istemistir. Arastirma sonuglarina gore, kisilerin tatmin
olduklar1 zamanlar igin is ile alakali faktorler olan basari, takdir, sorumluluk gibi
olgulardir. Kétii hissettikleri zamanlar igin ise igin disindaki iicret, ¢alisma kosullari, is
giivenligi gibi unsurlardir. Bu arastirmadan c¢ikan sonuca gore, ig ortaminda insani
‘memnun eden’ ve ‘memnun etmeyen’ faktorler vardir. Herzberg’in bu c¢aligsmasi iki tiir
etmenin ¢alisanlar1 motivasyonel olarak etkiledigi yoniindedir. I¢sel ve digsal etmenlerdir.
Herzberg’in teorisi, ¢alisma ortam1 ve deger sistemi igerisinde hangi sartlarda daha motive
edici ve hangi sartlarda olumsuz duygular igerdigini arastirmak amaciyla yapilmistir.
Herzberg, isle ilgili ve ¢alisanlar1 tatmin eden faktorler i¢in “Motivasyonel Faktorler”
tanimlamasini kullanmigtir. Calisma kosullariyla ilgili faktorler igin de “Hijyen Faktorler”

tanimlamasini kullanmustir.
Motivasyonel Faktorler:

Bir ¢alisanin yaptig1 isin nitelik ve sorumluluklarinin yani sira yetki sahibi olmasi,
ilerleme sansinin olmasi, terfi gibi kariyerinde olumlu adimlar calisan i¢in motive edici,
onemli etmenlerdir. Calisanin yaptig1 iste daha istekli ve arzulu olmasimi saglayacaktir.
Bunlarin aksine bir durum c¢alisanin motivasyonunun diismesine, gorevini yapma
arzusunun yok olmasina, daha faydali olmak i¢in istekli olmasina yonelik heyecaninin son
bulmasina neden olur. Basarinin 0&diillendirilmesi gibi tatmin duygusu olusturacak
yaklasimlar ¢alisanlarin  motivasyonunu ylikseltmek adina olumlu seylerdir. Bu

yaklasimlarin olmadigi bir ortamda ¢alisanin isten duydugu tatmin duygusu azalacaktir.
Hijyen Faktorler:

Calisanlarda hosnutsuzluk meydana getiren ve is ortaminda tanimlanan karmasik
faktorler icin Herzberg tip diinyasindan hijyen terimini kullanmistir (Sarthasan, 2014). Bir
calisan icin isletmenin yonetim sekli ve politikalarinin yani sira ¢alisma kosullari, ticretler,

organizasyondaki calisanlarla olan iliskiler, calisma kosullar1 ve is giivenligi gibi
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unsurlardir. Is tatmini saglayacak olan bu unsurlarin saglanamamasi durumunda
motivasyon olumsuz etkilenir. Bu unsurlar tek basina motivasyon igin yetersiz olsa da
motivasyon i¢in gerekli ortamimn ve sartlarin olusmasi i¢in son derece Onemlidir.
Herzberg’e gore motivasyonel faktorlerin varligi ¢alisan1 mutlu eder, isine ve galismalarina
odaklanmasina yardimci olur. Dolayisiyla calisani, ¢alismaya yonlendiren, yaptigi isten
keyif almasin1 saglayan unsurlardir. Hijyen faktorler ise calisanin tatminsizligine ve isi
birakmasina bile yol acabilecek unsurlar igerir. Hijyen faktorleri tek basma ele alacak
olursak. Motive edici 6zelligi bakimindan daha diistik bir etkiye sahiptir. Baska bir deyisle
yalnizca hijyen faktorlerin varligi ¢alisan i¢in daha verimli ¢aligmaya yonlendirilmesi

bakimindan yetersiz kalabilir.

Herzberg’e gore; Hijyen Faktorlerin motive edici yonii Motivasyonel Faktorlere
gore daha yetersiz oldugu yoniindedir. Hijyen faktorler calisanlarin memnuniyetsizlik
yOniinii azaltir ama daha bagarili olmalari i¢in gerekli motivasyonu saglamayacaktir. Bu
baglamda yoneticilerin gorevi memnuniyet yaratacak ortami yani hijyen faktorleri
saglamak ve motivasyonel faktorlerin de varligi ile gerekli motiveyi saglayip daha basarili

ve istekli ¢alisanlar ile yiiksek performans sunan bir organizasyon olacaktir.

Doyurulma orani % Maslow Herzbeng'in Cift Fak. Teo. Alderfer'in ERG Teorisi
Geligme iht. (Growth)
10 Oz gerceklestirme R - Kisisel olarak kendilerini
p i s Gadaleyiciler geligtirme ihtiyac
(Is Tatmini)
- Bagan
- Taninma
40 Taninma ih. - Isin ozellikleri
Stati. takdir, :
sayginl, basarma, - Sorumluluk
yetkinlik _ - llerleme, gelisme imkani
Psiléqlqill; lligki (Aidiyet) iht.
FAPIeE - Bagkalariyla bir arada
50 Sevgi, ait olma ih. olma
Crup kuemsa - Sosyal iligkiler kurmasi
Hijyen (koruma) faktorleri
(is Tatminsizligi)
- - Sirket politikasi ve
> Gilvenlik ihtiyaci (tehlikeden uzak olma, yonetimi
sicaktan, soguktan korunma, Nisuretdiie
et it st s - i(iéiler aiasn iligkiler varolma &k,
gereksinimler - Caioua Eogritan - Fizyolojik ihtiyag
Fizyolojik, biyolojik iktayaclar, e - Giivenlik ihtiyaci
85 (yeme, igme, barinma, iicret...) - Ucret
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Sekil 2: Maslow, Herzberg, Alderfer Teorilerinin Karsilastirmasi.

1.6.1.4.. McClelland"in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Motivasyon konusunda bir baska teori gelistiren yonetim uzmani ise David
McClelland’dir. Bir psikolog olan McClelland; Maslow ve Herzberg’den farkli olarak
insanlarin farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu ihtiyaclar1 karsilandigi Olclide tatmin
olacaklar1 goriisiinii savunmustur. Basarma Ihtiyac1 Teorisi ad1 verilen bu ¢alismaya gore

kisi ii¢ tiir grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterir:

Basar1 Ihtiyaci: Basarma ihtiyac1 kisiden kisiye farklilik gostermekle beraber
bireyin basariya karsi verdigi deger ve oneme gore degiskenlik gosterir. Basarinin boyutu

ve bireyde yaratacagi tatmin duygusu da degisken bir olgudur.

Gii¢ Ihtiyaci: Baskalar1 {izerinde etkili olabilecek bir giice sahip olma,
hiikkmedebilme, kontrolii altina alabilme, etkisi altinda tutabilme gibi birtakim otoriter gii¢
arzusu igerisinde olma istegidir. Digerlerinden iistiin olma giicline odaklanan bu bireyler

daha fazla risk altina girebilirler.

Baghlik Ihtiyaci: Bireyin baskalariyla arkadaslik iliskisi kurma istegidir. Yakin
iliskiler kurabilecegi, catismalardan uzak iyi dostluklar kurma ihtiyacidir. Insanlar ile
duygusal yakinlik, arkadas gruplari, sevilmek gibi olgulardir. Arkadas gruplarinda kabul
goren ve deger verilen biri olma gibi. Calisan1 dogru ise yonlendirerek en iyi performans
alinabilir. McClelland’1n teorisine gore bireyin ihtiyaclarini sosyal ve is ortami belirler. Bu
teoride bir hiyerarsi yoktur denilebilir. McClelland bireylerin motivasyonu i¢in dnemli
faktorleri belirlemis ancak bireyin davranislarina ne gibi etkiler biraktigi yoniinde bir

calisma sunmamustir.
1.6.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri, motivasyon ilgili degisken tiirlerini (ihtiyag, deger, beklenti ve algi)
ve bunlarin motivasyon olusturmak i¢in nasil birlestigini agiklamaya ¢alisir (Kiigiikozkan,
2015). Bir davranisi gosteren bireyin, davraniginin tekrari nasil saglanabilir ve nasil bu
davranisa son vermesi saglanabilir. Iste siire¢ teorilerinin ana ¢alisma noktasi buradan
dogmustur. Kisaca davranislar iizerine yapilmis motivasyon teorileridir. Siire¢ teorilerinde
ihtiyag, bireyi davraniglara yonlendiren etmenlerden yalnizca biridir. Bireyin motivasyon

ve davraniglarin etkileyen faktorler i¢sel olabildigi gibi digsal da olabilir.
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Siire¢  teorileri, giidillenmenin nasil ortaya ¢iktig1 ile ilgilidirler. Bu teoriler
giidiilenmeyi, kisinin algilari, inanglar ve is 6diillerinin ulasilabilirligi hakkindaki beklentileri
ve bunlarin ihtiyaclar tatmin edebilme degerleri agiklarlar. Siire¢ teorileri giidiilenme siirecinin
nasil ¢alistigini inceler, siireci olusturan degiskenleri tanimlar ve bu degiskenlerin aralarindaki
iligkileri irdeler. Davranigin nasil bagladigini, nasil yonlendigini, nasil stirdiiriildiiglinii ve nasil

durduruldugunu agiklamay1 amaglar (Kirci, 2010:57).

Siireg teorilerinde, en ¢ok iizerinde durulan nokta, kisilerin motivasyonlarini tetikleyen asil
amacin ne oldugudur. Yani kisilerin hangi amaclar sayesinde ne sekilde motive
edildikleridir. Bu durumu genel olarak degerlendirmek gerekirse; siire¢ teorilerinde kisiler
belirli davraniglar gdosterdiklerinde, bu davraniglar1 tekrarlama veya tekrarlamama
durumlart nasil saglanabilmektedir, sorusuna cevap bulmaya yonelik c¢alismalar

yapilmaktadir (Ulkii, 2018: 22)

Bu boliimde davranis merkezli 5 teori incelenecek. Bu teoriler: Davranis
Sartlandirma Yaklasimi, Destek Verme Teorisi, Bekleyis Teorileri, Esitlik Teorisi ve
Amag Teorisi’dir (Macit, 2001). Siire¢ teorileri, bireylerin ¢alisma ortamlarindaki

davraniglarini inceler, bireylerin diisiince siireglerine odaklanir.
1.6.2.1. Beklenti Teorileri

Motivasyon teorilerinin siire¢ teorileri alaninda yapilan caligmalarin baginda
Beklenti Teorileri gelmektedir. Beklenti teorileri alaninda iki ayri teori bulunmaktadir.
Bunlar Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi ve Lawler ve Porter tarafindan daha

fazla gelistirilen bir diger Beklenti Teorisidir.
Vroom Beklenti Teorisi (Bekleyis Teorisi):

Vroom’un bu motivasyon modeli en yaygin ve kabul edilmis motivasyon
kuramlarindan biri olma 6zelligine sahiptir. Bu kurama gore birey davranislarinda akilci
bir yol izledigi, karsisina ¢ikan seceneklerin ig¢inde kendi adina, amacima ulagmasini
saglayacak secenek hangisiyse ona yonelecegini savunmaktadir. Buna gore, insanlar
alternatif davranis tarzlari arasinda bu hareketlerin sonuglari hakkindaki beklentilerine gore
secim yaparlar (Macit, 2001). Vroom’a gore bir bireyin iki amag arasinda birini tercih
etmesi, birini 6tekinden daha ¢ok istemesi veya ikisini de istememesi olay: i¢in bazi

yazarlar, bazi farkli terimlerden s6z etmislerdir. Bu s6z edilen terimler belli hedefler igin
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duyulan istegin giigleri arasindaki baglantiyt goésteren kavram igin valens terimini
kullanmiglardir. Bir hedefe ulagilmak isteniyor ve bu hedefe ulagsma istegi ulagilamamast
diisiincesinden iistiin geliyorsa bu hedefin valensi (+) pozitif, bunun tersi ise (-) negatiftir.
Vroom’un beklenti torisi genel olarak dort kavram iizerine oturtulmustur: bekleyis,

motivasyon, aragsallik ve valens.

VALENS
GAYRET »| PERFORMANs |»| BIRINCIDUZEY |o| IKINCIDUZEY || TATMIN OLMA
SONUC SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 3: Vroom Motivasyon Modeli (Yildirim, 2007)

Bekleyis: Bireyin belli bir gayret sonucunda 6diillendirilecek olmasidir. Bu ayni zamanda
bireyin algiladig1 bir olasiliktir. Birey ddiile kavusmak icin gayret sarf etmesi gerektigine

inantyorsa, boyle bir beklentisi varsa, s6z konusu hedef i¢in daha ¢ok ¢aba gosterecektir.

Bu durumda bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek
mimkiindiir. Eger kisi, belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda iliski gormezse;

bekleyis 0 degerini alacaktir (Aslanadam, 2011:34)

Motivasyon: Bireyin ¢aba gosterdigi isin basarili olmasi durumunda hissettigi amactir.

Mesela tekstilde galisan is¢inin ¢ikardigi fazla iiriin igin daha fazla iicret elde etmesidir.

Aragsallik: Birey ¢abasiyla belli bir diizeyde performans sergileyebilir. Bunun neticesinde

de bir 6diil alabilir. Alinacak bu 6diil birinci derece sonug olur.

Valens: Bireyin bir sonuca karsi hissettigi ihtiya¢ duygusu ya da istegin siddetidir. Bu

kavram hem birinci dereceden hem de ikinci dereceden hedefler i¢in s6z konusudur.

Valens (kisinin odiilii arzulama derecesi, bekleyis) motivasyon i¢in 6nemlidir ve
motivasyonu olusturur. Bu iki faktdrden herhangi biri olmazsa birey motive olmayacaktir.

Bekleyis teorisinin bir diger kavrami aragsalliktir, bu da bireyin gosterdigi verimliligin bir
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sonucla neticelenmesidir. Yani birey bu performans sonucu bir ddiile kavusabilir. Bu 6diil

birinci kademe sonug seklinde isimlendirilir. Doyumun temel motive edicileri sunlardir:
e Beklentiyi karsilayacak diizeyde yiiksek gelir
e Katilmali denetim
e s arkadaslar ile iletisim ve iliski kurabilme imkani
e Farkli gorev secenekleri ve yiikselme firsatlari
e (Calisma yontemi ve denetim

Calisanlar kendilerinden beklenilenler icin net bir sekilde bilgilendirilmelidir.
Calisan istenilen performansi sundugunda kisa bir zaman ic¢inde odiillendirilmelidir.
Calisanlarin ihtiyag, arzu, performans gibi degerlerinin farklilik gostereceginin bilincinde
olunmal1 ve calisanlar i¢in ulasilabilir bir performans seviyesi gdz oniine alinarak hareket
edilmelidir. Performansin sonuglarinda ne ¢esit bir odiile ulasacag: calisanlar tarafindan

bilinmeli, bu konuda galisanlar bilgilendirilmelidir.
Lawler ve Porter'in Beklenti Teorisi:

Lyman Porter ve Edwar Lawler Vroom’un beklenti teorisini daha kapsamli bir hale

getirip gelistirerek performans ile doyum arasindaki iliskiyi vurgulamislardir (Dogru,
2010:19).

Lawler ve Porter’in bu calismasi Vroom’un teorisinin gelistirilmis halidir. Cok
daha fazla degisken iizerine kurulu bu teorinin giris modeli Vroom modeli ile ayn1 yolu
izlemistir. Yani bireyin motive olmasini ilk asamasinda valens ve beklenti yoniinden
etkilemesidir. Lawler ve Porter’in goriisiine gore birey yiiksek bir ¢aba gosterse bile sonug
stirekli yliksek basar1 getirmez. Burada anlatilmak istenilen sey, birey gerekli olan yetenek
ve donanima sahip degilse gosterecegi ¢aba ne kadar fazla olsa da sonug tatmin edici
olmayacaktir. Bu modeli gelistirenler Vroom’un teorisinin bazi eksikliklerini giderici

yonde ¢aligmalar yapmis ve bu teoriye katkida bulunmuglardir (Sarihasan, 2014).
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Sekil 4. Gelistirilmis Beklenti Teorisi (Sarithasan, 2014)

Yoneticilerin Porter ve Lawler modelini motivasyon i¢in kullanmak istemeleri
durumunda Vroom’un teorisine ek olarak bazi unsurlara dikkat etmesi gerekir. Bunlar
baslica soyledir, personelden istenilen veya beklenilen performansi saglayabilmesi igin
gereken ve uygun egitimi almalidir. Calisan kendisiyle ayni performansi gdsteren
arkadaslarinin 6diil diizeyini takip etmektedir. Bireylerin 6diil tiirlerine farkli sekilde 6nem
verdigine dikkat edilmeli, i¢sel ve dissal olan bu ddiillere gereken 6zen gosterilmelidir.
Calisanin valens ve beklentisini etkileyecek bu durumlara dikkat edilmemesi durumda kisi

tatmin olmayacak ve bekleyisini etkileyecektir.
1.6.2.2. Adams'in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, kisilerin devamli kendilerini diger
calisanlarla alinan iicret, maas, terfi, statii gibi konularda 6zellikle ayn1 diizeyde oldugu
kisilerle kiyasladigi algisina dayanir (Ulukus, 2016). Adams’n esitlik teorisi ¢alisanlarin
ortaya koyduklar1 performans sonucu alacaklar1 odiillerde hakkaniyet aramasi ve bu
sekilde motive olmalar1 varsayimint konu almaktadir. Ayni zamanda bu teoriye gore
calisanlar yalmizca kendi aldiklarma degil diger calisanlarinda ne aldiklaniyla da
ilgilenirler. Buna dair inang ve goriislerle de motive olurlar. Ayrica girdilerin yani egitim,
gayret, kidem gibi ve ¢iktilarin, ticret, g¢aligma sartlari, tanmmma gibi unsurlarin

karsilagtirmasini kendileri ve diger ¢alisanlar i¢in yaparlar.
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Adams’in bu teorisine gore, bireyin isteki basarist ve tatmin olma derecesi ¢alistigi
yerle ilgili sekilde algiladig1 esitlik veya esitsizlige baglidir. Kendisiyle ayn1 isi yapan
diger calisanlarla kendisini karsilastiran birey yaptig1 karsilastirma sonucunda algiladigi
her esitsizlik i¢in bu esitsizligi gidermeye yonelik bir davranis géstermesine yol acgacaktir.
Calisanlarin, egitim, tecriibe, fiziki gii¢, cinsiyet vb. gibi farkliliklarindan dolay1 esitlik
ilkesi her kiiltiirde farkli bir degerlendirilebilir. Calisanlar tarafindan bakildiginda, orgiit
icinde yoneticiler tarafindan esitsiz bir tutumun sergiledigini diistinmesi sonucu kendi
performansini distirebilecegi, diger ¢alisanlarin gayretlerini diisiirmeye yonelik egilimlere
girebilecegi, ticret artisi talep edebilecegi, bunlarin yani sira isi birakmaya varan bir tutum
girebilecektir.

Sonugc: Motivasyon:
Esitlik —» | Harckete gegme

Karsilagtirma:
Kendini diger

cahisanlarla

Motivasyon:

Sonug: R
DA [Esitsizlikle miicadel
| Eitsizlik ¥ veya lsi G |

Sekil 5. Adams’n Esitlik Teorisi (Macit, 2001)

Esitsizlige kars1 calisanlarin soyle bir tutum izleyebilecegi de diisiiniilmektedir. Bir
calisanin kendisiyle ayni isi yapmasina ve ayni sartlar altinda olmasina karsin daha az ticret
aldigin1 fark etmesi durumunda buna karsilik daha fazla ¢alismayi, kendini gelistirmeyi
hatta daha az bir ticreti bile almayi1 diisiinebilir. Bu sekilde esitsizlik durumunun
diizelmesini saglamaya yonelik bazi adimlar atabilir. Esitsiz bir durum calisanlar da

esitligin saglanmasi i¢in bir baski da olusturabilir.

Cesitli uygulamali arastirma sonuglar1 genel olarak esitlik teorilerinin 6ne siirdiigii
hususlar1 dogrulamaktadir. Ancak teorinin tam olarak kabulii i¢in, metodolojik agidan daha

saglikli aragtirmalara gerek oldugu belirtilmektedir (Macit, 2001)
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1.6.2.3. Edwin Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan ortaya konulan bu kurama gore, insanlar ¢evrelerini
algilayip yorumlar. Algilarimi kendi deger yargilarina gore degerlendirirler. Yani herkes,
kendi “deger anahtari”na gore neyin iyi ya da kotii, dogru ya da yanlis, kendine yararli ya
da zararli olduguna karar verir. Buna gore, kisi kendine birtakim amaglar saptar; ilerideki

davraniglarini da artik bu amaglara gore yonetir (Ulukus, 2016).

Bu kurama gore bireyin belirledigi amag ayni zamanda onun motivasyon derecesini
belirler. Bireyin ulagilmasi zor bir hedef belirlemesi durumunda, ulagilmasi daha kolay bir
hedef belirleyen bireye gore daha ¢ok performans sunar ve daha ¢ok motive olur. Kuram
amac¢ odakli olmakla beraber, davranislarin sekli bu amaglara uygun olarak belirlenir.
Kurama gore oncelikli iki 6nerme vardir. Bunlardan ilki bireyin kendine koymus oldugu
amag bliylik oranda davranisina yon verir. Bireyin is basarimina etki eden 6nemli bir diger
etmense bireyin amag ve niyetidir. Amacin belirlenmesi birey tarafindan ya da yoneticiler
tarafindan yapilabilir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta amacin, belirgin, gii¢li ve

ulasilabilir olmasidir.

Ozellikle bir yonde dikkat ve performans gosterilmesini saglayacak olan amaglarin,
organizasyon igin de bir yol gosterici olma yonii vardir. Bu dogrultuda galisanlar agisindan
performansi tizerinde katki saglar ve motive olmalarina yardimer olur. Calisanlar bir amag
dogrultusunda gayret gosterirken, zorlu islere karsi onlardan beklenileni yapma gayretini

gosterirler.

Amag teorisinin diger teorilere nazaran daha uygulanabilir oldugu soylenebilir.
Bunun yani sira teorinin elestirel yonlerine definmek gerekirse. Calisanlar arasindaki
bireysel farklardan dolayr amacin algilanmasi da farklilik gosterebilir. Amacgli hareket
eylemine herkes uymayabilir ya da bu hareketi saglasalar bile gerekliliklerini yerine
getirmekten kacginabilirler. Ulasilmasi zor amaglardan dolay: calisanlar stres yasayabilir ve

bu ylizden bazi olumsuzluklar da ortaya ¢ikabilir.
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Degerler ve » Duygular ve Niyetler ve Tepkiler ’ Sonuglar
Deger Yargilan Arzular * Amaclar » Eylemler Geri Besleme
Performans Pekistirme

Sekil 6. Locke’un Amag Teorisi (Selen, 2009)

Yiiksek performans ve hedeflerin ulasilabilirligi; hedef belirlerken kesin tanimlar
yapmak genel tanimlar yapmaktan daha motive edici olacaktir. Mesela, bir isin yapilmasi
igin, “elinden geleni yap” yaklasimi yerine “belli bir siire iginde” yapmasini istemek daha
etkili olacaktir. Hedefler ne imkansiz, ne zor, ne de ¢ok kolay olmamalidir. Ciinkii bu
durum da amaca ulasilamayacag diislincesi, performanst olumsuz etkileyecektir.
Hedeflerin belirlenmesinde katilimc1 bir yonetim seklinin ortaya konulmasi yani
calisanlarla bu kararlar hakkinda gerekli iletisimin kurulmasi ile hem hedeflerin

anlagilmasini hem de ¢alisanlarin bu amaglari benimsemesini saglayacaktir.

Amaglar dogrultusunda ilerlerken yani ¢alismalarin siirdiiriildiigii sirada gerekli
kontroller belli bir diizen ve zamanlama igerisinde yapilmalidir. Bu sayede hedeflere
ulagilmasina engel olabilecek bir sapma veya olumsuz bir durum daha cabuk tespit
edilecek ve gerekli Onlemler alinabilecektir. Bunun yani sira siirecin olumsuzluktan

kurtarilmasi ile ¢alisanin performans diizeyini korumasi saglanabilecektir.

Calisanlarin ortaya koydugu performansa karsi duyarsiz kalinmamalidir. Calisanlar
gosterdikleri cabalarin izlendigini ve degerlendirildigini bilmeleri performans yoniinden

olumlu sonuglar ¢ikaracaktir.
1.6.2.4. Douglas McGregor‘un X ve Y Teorisi

McGregor tarafindan ortaya atilan X Teorisi adeta klasik yonetim yaklagimini
Ozetlerken, Y Teorisi ise neo-klasik yonetim yaklagiminin 6zii hakkinda fikir vermektedir
(Tekin vd., 2015). McGregor, X-Y teorisinde ¢alisanlar igin iki farkli degerlendirmede
bulunmustur. Calisanlar hakkinda negatif degerlendirmelerde X teorisi, pozitif
degerlendirmelerde Y teorisi kullanilmistir. Mesela X veya Y teorilerinden herhangi
birinin 6zelliklerine sahip ¢aliganlarin yogun oldugu bir isletme bu duruma uygun olan X
veya Y teorilerinden birini uygulamasi yonetim adina uygun bir yaklasim sekli olacaktir.

O, yoneticilerin heniiz bircok durumun yeterince farkinda olmadiklari bir dénemde,
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yonetsel tutumlarin (uygulamalarin) c¢alisanlarin davranislarina etkilerini incelemistir

(Tekin vd., 2015).
X Teorisinin varsayimlari;
e Insan tipik olarak tembeldir, calismay1 sevmez ve isten kagma egilimindedir.

e Sorumluluk almak istemez, ise yonelik bir hirs ve istekleri yoktur. Giivenligi 6n

planda tutar.

e Orgiitiin amaclarina karsm kendi isteklerine ve amaglarma énem verir. Bencildi ve

kendi ekonomik kazanglarina daha fazla ilgi duyar.

e Ise yonlendirmek igin zorlamak, kontrol altinda tutmak ve cezalandirmak gerekir.
McGregor, X teorisinde ¢alisanlara yonelik negatif bir degerlendirme sunmustur. Ancak
daha sonra, X teorisi'nin karsisina, ¢alisanlar agisindan oldukg¢a pozitif bir degerlendirme
sunan Y teorisini ¢ikarmistir. McGregor, Y Teorisi'nin temellerini de adeta su sekilde
ozetlemistir: Insanin dogasi ile ilgili gegmis anlatislarn insani; yetersiz ve bircok agidan
kusurlu bir varlik olarak ele aldigi bilinmektedir. Uygun kosullar altinda ortaya ¢ikan
yaratici insan enerjisinin, Orgiitsel amaglar i¢cin kayda deger faydalar iiretebilecegi giin

gectikce daha kesin bir sekilde goriilebilmektedir (Tekin vd., 2015).
Y Teorisinin varsayimlari;
e Insan tipik olarak tembel degil, gerekli sartlar sunulursa ¢alismaktan zevk alir
e Calismak hayatin dogal bir unsurudur. Oyun ve eglence gibi dogaldir
e Uygun sartlar saglanirsa, sorumluk ve 6grenme gibi 6zelliklere agiktir.
e Orgiitiin amaglar1 ugruna birey kendini kontrol edebilir.
e Amaglar, calisana dogru anlatilirsa, amaglara ulasmak adina gayret gosterir.

e Insanlar amaglarini, erisebileceklerine inandiklar1 ddiillere gére secetler, bu yonden

amaglara bagli olmak ¢alisanin ulagabilecegi ddiille ilgilidir.
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1.6.2.5. Skinner'in Pekistirme Teorisi

Davranislar, karsilastiklar1 sonuglar tarafindan sartlandirilir. Insan herhangi bir
nedenle davranis gosterir. Onemli olan, davranisin karsilasacagi sonuctur. insan sonuca
gore davranisi ya tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. Insanin karsilastigi sonuglar
yorumlayarak davraniglarina yon vermesi, Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir. Bu
kanuna gore, insan kendine mutluluk veren davranislar1 tekrarlar fakat aci veren
davraniglardan kaginir. Skinner’in teorisine gore bu asamadan sonra davranigin devam

ettirilmesi veya son verilmesi seklinde bir durum ortaya ¢ikar.
Olumlu davraniglarin aligkanlik haline gelmesi i¢in dort yontem vardir. Bunlar;

Olumlu pekistirme: Pekistirmede kastedilen pekistiricinin  bir uyarici oldugu
soylenilebilir. Istenilen bir davramis sonrasi, bireyin bu davranismi tekrarlamasi tesvik
edilir. Bir olumlu pekistirecin kullanilmasiyla davranisin yapilma olasiliginin arttirilmasi
amaglanir. Bu pekistirmede 6diil kullanilmaktadir. Bu 6diil igsel ya da digsal olabilir. Bir
eser meydana getirme, prestij kazanma gibi igsel nitelikte bir 6diil ya da ticret artisi, prim,

terfi gibi digsal 6diiller de olabilir.

Olumsuz pekistirme: Birey tarafindan yapilmis veya denenmis bir davranisin ya da
tutumun sonlandirilmak istenmesi ve bireyin istenilen davraniy ya da tutuma
yonlendirilmek istenmesi durumunda bagvurulan bir ¢esit tedbirdir. Buradaki asil amag
bireyin davranis ya da tutumunun benimsenmedigi veya istenmediginin bireye
vurgulanmasidir. Burada ceza verilmesi gibi bir durum yoktur. Olumsuz pekistirme drnegi

olarak hatali olan bireye hatasinin neler oldugunu ve neden kaynaklandigini belirtmektir.

Ortadan kaldirma: Bir davranisin sonlandirilmasi veya tamamen dnlenmesi tedbiridir. Bu
sayede istenilmeyen hareket tekrarlanmayacaktir. Burada ceza verilmesi gibi bir durum
yoktur. Davranisin terk edilmesi ve caydirma amaglanir. Ancak bireyin bu davranisi
stirdirmesi durumunda Orgiitteki gelecege doniik beklentilerinin yerine gelmeyecegi

hissettirilir. Bu beklentiler licret artisi, terfi gibi seyler olabilir.

Cezalandirma: Calisanin  istenmeyen bir tutum veya davramisindan dolay
cezalandirilmasi durumudur. Ceza alan ¢alisan istenilmeyen eylemine son verecektir ve
tekrarindan kagimacaktir. Yoneticilerin, motivasyonda bu teoriyi kullanmak istemesi

durumunda, ¢alisanlara 6rgiit icinde olumlu veya olumsuz karsilanan davraniglar hakkinda
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herkesin anlayabilecegi aciklikta bilgilendirme yapmas: gerekir. Odiillendirme sistemi
etkin ve zamaninda yapilmali ve calisanlarin bu konudaki beklentileri ertelenmeden
karsilanmalidir. Cezalandirma sisteminden miimkiin oldugunca uzak durmaya ¢alismalidir.
Cezalandirma uygulamasi calisanda, ¢alismaya karsi isteksizlik, diisiik verim ve buna
benzer eylemlerle isletme adina olumsuz durumlara sebep olabilecek bir tutum
olusturabilecektir. Bunlarin yani sira cezadan dolay1 yoneticilere karsi nefret, kizginlik gibi
duygular hissedilebilecektir. Odiillendirme uygulamasinin, cezalandirma uygulamasindan
daha etkili ve faydali bir uygulama oldugu modern yonetimin kabul ettigi bir yaklasim

olarak goriilmektedir.

Yoneticiler umumiyetle 6diil ve cezayr dengede tutarak motive ederler (Adair,
2005:117).
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2. MOTIVASYONU ARTIRMAYA YONELIK ARACLAR

Calisanlarin motive edilmesine yonelik yapilan uygulamalar tiim c¢alisanlar i¢in
ayni etkiyi gostermez. Her birey kendine 6zgili baz1 ozellikler tasir, farkli yasam tarzlari,
farkli ihtiyag¢ ve beklentiler, sosyal yapilari, psikolojik durumlari, kiiltiirel yapilart gibi bazi
degiskenlik gosteren etmenlerden dolayr bireylerin  motive edilmesine yonelik

uygulamalarin herkese ayni1 etkiyi gostermesi beklenemez.
Psikologlar calisan insanlar1 alt1 ana psikolojik gruba ayirirlar (Oztuna, 2007)
e Emniyet arayan personel
o Miikemmellik isteyen personel
¢ Kendisine 6nem verilmesini isteyen personel
e Sorumluluk seven personel
e Prestij arayan personel

e Herkes tarafindan kabul edilmeyi isteyen personeldir.

Bu baglamda farkliliklarin miimkiin oldugunca dogru tespiti ve bu yonde bir
uygulamanin yapilmasi hem ¢alisan bireyler adina hem de bu uygulamalardan olumlu bir

sonu¢ bekleyen igletmeler, yoneticiler adina daha etkili ve faydali olacaktir.
2.1. Ekonomik Araclar

Genel bir bakis acistyla bakildigi zaman calisanlarin baslica ¢alisma sebebi
ekonomik kazanimlardir. Bundan dolayr ekonomik kazanimlarin 6n planda oldugu
motivasyon araglarinin daha etkili ve beklenilen sonuclara ulagilmasini saglayacak araglar
oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Calisanlarin dncelikli arzusu yasamlarini siirdiirebilecek
geliri elde etmektir. Ozellikle, az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde bu gelire endeksli
calismaya arzusundan dolayr motivasyon saglayan araclardan ekonomik etkisi olanlari
daha cok beklemesine neden olur. Yani birinci derece motive edici arag, ekonomik

araclardir.
2.1.1. Ucret

Calisan acisindan temel &diillendirme sekli iicrettir. Ucretin ¢alisan acisindan dnemi

yalnizca maddi gelir olmasi degildir. Bunun yani sira ¢aligmalarinin ve kendisine verilen



degerin de gostergesi olma 6zelligi vardir. En etkili ve en ¢ok kullanilan 6zendirme araci
olan ticret, calisan agisindan is yerine bagliliginin ve motivasyonun temel unsurlarindandir.
Tehdit edici bir unsur olarak da yine ticret kullanilir. Alisik oldugu {icretin altinda ticret
alma olasilig1 c¢alisanin performansini artirmasi agisindan motive edicidir. Calisanlar,
orgiite bilgileri ve becerileriyle orantili olarak katkida bulunur. Bunun karsiliginda da iicret
beklentisine girer. Calisanlar i¢in iicret adaletinin saglanamadigi bir ortam motivasyon
acisindan olumsuzluk bir durumdur. Calisanlarin ticret dagiliminda adaletli ve etkin bir yol

izlenememesi bir¢ok olumsuzlugu beraberinde getirecektir.

Eger ticret dagilimindaki adalet iyi algilanamazsa, is¢ilerin motivasyon ve
morallerinde bir diisiis beklenebilir. Ucretler diisiik tutulursa, ¢alisanlarm ise karst

gosterdikleri gayret de, orantili olarak diiger. Para, anahtar diirtiidiir (Adair, 2005:203).
2.1.2. Primli Ucret

Yoneticiler tarafindan kullanilan bir diger iicretlendirme sekli de primli iicret
sistemidir. Calisanlara verilen normal {icretin diginda 6denen bu iicret ¢alisanlar1 daha fazla
calismaya tesvik etmek ve liretimi, hizmeti daha fazla artirabilmek amaciyla bagvurulan bir

yontemdir. Bu sistemde daha fazla calisma daha fazla gelir anlamina da gelmektedir.

Olgiilebilir bir iiriiniin {iretimini yapan bir isletme igin primli iicret sisteminin
uygulanabilirligi daha kolaydir. Dogru uygulanamayan bir prim sistemi calisanlar arasinda
adaletsizlik ve beraberinde huzursuzluk getirerek orgiitiin tamamina zarar verir. O yiizden
prim sistemini uygulamak beraberinde bazi zorluklar getirir. Prim sisteminin {iretimi
artiran ve hizlandiran olumlu yonleri disinda kaliteden 6diin verilmesi, hatali {iriinlerin

tiretiminde artis ve is kazalarinin artis1 gibi bazi olumsuz yonleri de vardir.

Primli {icret sistemlerini uygulamak olduk¢a zordur. Ozellikle isin Sl¢iimiiniin
kolay olmadigi durumlarda primli {cretin uygulanmasinda giicliiklerle karsilasilir.
Ozellikle, bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi, pazarlama ve yonetim servisinde
calisanlara prim uygulanmasi pek kolay degildir (Y1lmaz, 2011:68). Performansa
gore yapilan 6demeler farkli bicimlerde uygulanabilir. Prim sistemi muhtemelen en yaygin
seklidir. Prim, genellikle yapilan isin bedeli olarak verilen para veya parasal degeri olan
maddi degerdir. Prim, beklentinin altinda veya istliinde olabilir. Elde edilen basari

sonucunda calisanlar, daha yiiksek veya daha az prim beklentisi i¢ine girerek bu 6demeyi
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de standart olarak gdrmeye baslarlarsa motivasyon giicii azalabilir. Boyle bir durumda

primin azaltilmasi veya tamamen kaldirilmas1 hogsnutsuzluk meydana getirir.
2.1.3. Kar Payimna Katilma

Motivasyonu artirmaya yonelik bir uygulamada kara katilimi sistemidir. Bu
sistemde calisanlar isletmenin kar hasilasindan pay almaktadir. Bu sistem bu agidan
sermaye kadar emek faktorliniin de Onemini yansitmaktadir. Kara katilim sistemi ile
calisanlarin daha fazla ¢abasi ve daha fazla iiretim gergeklestirmesi amaclanir. Ayni

zamanda calisanlarin is birligi yoniinii de daha ¢ok artirir.

Insanlara yaptiklar1 is sonucu iicret ddeyerek veya prim vererek uygulanan kar
ortaklig1 sistemi, isyerinde gosterilen performansla 6diilii adil bir bigimde iliskilendirmek

icin kullanilan stratejik bir yontemdir (Adair, 2005:211).

Maddi odiillerin yaninda, kara ortak oldugunun suurunda olarak calisan insanlar
islerine daha bagli olurlar ve motivasyonlart her zaman daha yiiksek olur. Girisimin

ortaklart olduklarini disiiniirler (Adair, 2005:209).
2.1.4. Ekonomik Odiiller

Calisanlara, cabalar1 ve isletme adma yaptiklart katkilardan dolayr sunulan
ekonomik bir faydadir. Calisanlar tesvik etmek ve ise olan baghiliklarini artirmak amaciyla
basarili olan ¢alisanlara bazi1 ddiiller verilir. Bu tip odiiller ¢alisanlarin ihtiyag duyduklar
veya duyabilecekleri bir sey olmalidir. Aksi takdirde 6diil amacina ulasamayacak, motive
edici bir etki de gosteremeyecektir. Odiilii alamayanlari rahatsiz etmeyecek sekilde bir 6diil
ve adalet kriterlerine uygun hareket edilebilirse hem olas1 bir motivasyon diisiisiiniin 6niine
gecilebilir hem de gelecege doniik olarak bu 6diilii almak isteyen calisanlar igin bir
motivasyon kaynagi saglanabilir. Ayrica kamu kurumlarinda 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun Sosyal Haklar ve Yardimlar kisminda yer alan, konut yardim, aile yardimi, ¢ocuk
yardimi, dogum yardimi, 6liim yardimi vb. bircok ekonomik yardimlar da ekonomik araglarin

icinde yer almaktadir (Bayrakdar, 2016:37).
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2.1.5. Sosyal Yardimlar

Temel ihtiyaglar i¢in barinma, gida, yakacak gibi faydalar ¢alisanlara sunulan
birtakim sosyal yardimlardir. Okula giden ¢ocugu olan g¢alisanlar igin egitim, burs yardimi
gibi baz1 destekler. Olim ya da hastalanma durumunda ihtiya¢ duyulabilecek bazi
yardimlarin yapilmasidir. Bu yardimlar ¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik dogru tespit edilip
uygulanabilirse asil amacina ulasir ve bunun c¢alisanlara olumlu yansimasi ile isletme

igerisinde daha uygun sartlar ve motivasyon saglanmis olur.
2.2. Psiko - Sosyal Araclar

Psiko-sosyal 6zendirme araglarinin ¢alisanlarin yasaminda ne kadar 6nemli oldugu
genel olarak kabul gormektedir. Bu ¢ergcevede c¢alisanlarin is giivenliginin saglanmasi,
orgiit icerisinde statii artirict politikalarin uygulanmasi, yetkilerin devredilmesi, sosyal
gruplara katilimin genisletilmesi, ¢aligma ortami icerisinde caligsanlar arasinda rekabet
duygusu gibi hususlar, verimliligi arttirici 6nemli motivasyon araglaridir (Erol, 2001).
Psiko-Sosyal araglar bu ¢alisma kapsaminda; bagimsiz ¢alisma, deger ve statii, sosyal
imkanlar, kisiye ve 6zel yasama saygi, ¢evreye uyum ve takdir edilme olmak iizere alti

baslik altinda ele alinmustir.
2.2.1. Bagimsiz Calisma

Calisanlarin ¢gogunlugunun, benlik duygularini tatmin etmek i¢in bagimsiz ¢alisma
istegi tasirlar. Caligsanlar, inisiyatif kullanabilme, fikir sunma ve ozgiir g¢alisabilme
gosterebilme gibi duygularin doyumu i¢in bagimsiz ¢alisma arzusu i¢inde olurlar. Calisan
eger kendini gelistirme sansina sahip olursa kendisini 6rgiit icinde 6nem verilen, degerli bir

birey olarak gormeye baslar.
2.2.2. Deger ve Statii

Bireyin yap1 iginde isgal ettigi yer statiislidiir. Genellikle insanlara ig yaptirmanin
yollarindan biri ona statli tanimaktir. Burada insana yaptig1 isin o kurulus i¢in ne kadar
onemli oldugu fikrini asilamak temel kriterdir (Yildirim, 2007). Calisanlar, orgiit i¢inde
saygin bir konuma sahip, etkin ve 6nemli bir birey olabilmek ister. Kendilerini baska
calisanlarla kiyaslayarak, orgiitteki rol ve konumlarimi tayin etmeye c¢alisirlar. Kisaca,
calisanlar bir 6rgiit iginde iyi bir statii kazanmak isterler. Calisanlar, gorevlerini ifa ettikleri

orgiit icinde, yoneticiler ve diger ¢alisanlar tarafindan takdir edilen, itibarli, 6nemli bir
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calisan olma istegi igerisinde olurlar. Bu duygular ile motive olurlar. Calisanlarin,
kazanmak istedikleri statii ihtiyaci, yalnizca calisti1 orgiitte arzu ettigi bir deger olmakla
kalmayip 6zel hayatinda ve sosyal yasam alanlarinda etkili bir motivasyon kaynagi haline
gelir. Bu duygularla beraber birey hem 6zel hayatinda hem de galisma hayatinda basarili ve

mutlu olma sansina yakalar.
2.2.3. Sosyal Imkanlar

Insanlar yasamlarmin dnemli bir kismi1 ¢alisma alanlarinda gecirmektedir. Dogal
olarak Orgiite bagimli hale gelirler. Kamu sektoriinde ¢alisanlar i¢in bu pek fazla risk
tasimamakla beraber 6zel sektoriin calisanlart igin bazi sosyal gilivenlik ve emeklilik
konusunda endiseler olusur. Bu imkanlarin asgari diizeyin iizerine ¢ikarilarak daha cazip
hale getirilmesi, ¢alisanlar acisindan bir 6diil ve motivasyon aracidir. Calisanlara sunulacak
imkanlar, orgiit adina olumlu bir geri doniis olarak yansir. Calisanlarin kendini giivende ve

degerli hissetmelerine zemin olusturur.
2.2.4. Kisiye ve Ozel Yasama Saygi

Calisanlarin, dogaldir ki 6zel hayatlarinda da birtakim sorunlari olabilir. Bu
sorunlarin ¢éziimili konusunda isletme yoneticileri eger yardim edebilecekleri bir konu ise
bu soruna ¢oziim aramaya caligsmalar1 gerekir. Bunun yonetici ile ¢alisan arasindaki bagi
giiclendirdigi de bir gergektir. Bu sorunlarin ¢oziimiinde dikkat edilmesi gereken bazi
noktalar da vardir. Calisanin 6zel hayatini sekillendirecek veya diizenleyecek bir yaptirim
veya baski olusturmak, yanls bir tutumdur. Ozel hayatlarini diizenleyecek birtakim
girisimlerde bulunarak, sanki onlarin tim yasamlar1 Orgiite aitmis gibi bir yaklasima

girmek kisiye ve 6zel yasama olan saygiya zarar veren olumsuz bir sonug ¢ikaracaktir.
2.2.5. Cevreye Uyum

Caliganlarin yeni ise bagladiklari bir orgiitte ilk zamanlarda kendini yabanci
hissetmesi ve baz1 ¢ekingenlikler yasamasi olasidir. Calisanin bu durumunu en kisa siirede
tizerinden atmas1 hem orgiit adina hem de kendi adina faydali olacaktir. Uyum siirecinde
gerek yoneticilerin gerekse is arkadaslarmin bu konuda yardimci olmasi uygun bir
davranistir. Yeni gelen ¢alisanin, orgiitiin kendine has aligkanlik ve kurallarina uyumunda
gerekli bilgilenme ve 6grenimine katki saglanmalidir. Bunlarin yani sira ¢alisanin yapacagi

is ile alakali olarak da gerekli bilgilere vakif olmasi gerekir. Calisanin yapacagi isin dikkat
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edilmesi gereken hususlar1 hakkinda bilmesi gerekenler izah edilmeli, personelin orgiitii ve

oOrgiit calisanlarini tanimasi i¢in oryantasyon ¢aligsmalar1 yapilmalidir.
2.2.6. Takdir Edilme

Basarili ¢alisanlarin, orgiit i¢inde takdir edilmesi, basarinin devami ve calisanin
motivasyonu agisindan onemlidir. Bu basarmin fark edilmesi, orgiit iginde veya 06zel
hayatta takdirle karsilanmasi, basarinin 6viiliip, bireyin gururlanmasi, bireyin mutlulugu ve
motivasyonu a¢isindan ¢ok etkilidir. Oldukga kolay ve etkili sonuglari olmasina, isletmeler
icin ekonomik bir gidere sebep olmamasina ragmen bu tip yaklasimlarin ¢ok fazla
uygulandig1 sdylenemez. Insanlar hayatin her alaninda oldugu gibi ¢alisma hayatlarinda da
takdir edilmeyi bekler ve bundan kendilerine giiven, mutluluk gibi motive edici paylar

cikarirlar.
2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Calisanlarin isletmeye bagliliklarin1 ve motivasyonlarint saglamak i¢in kullanilan
ekonomik ve psiko-sosyal araglar disinda bazi Orgiitsel ve yonetsel araglardan da
yararlanilir. Bu araglarin bircogu isletmelere maddi bir gider olusturmaz. Bazilari ise ufak
bir maddi kaynak ile yararlanilabilecek etkili araglardir. Bu araglarin kullanimini dogru bir
sekilde uygulayan isletmeler, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bununla beraber daha etkin

bir orgiit yapisinin olugmasi sonucunda, isletmeyi daha iy1 bir seviyeye tasiyabilirler.
2.3.1. Amag Birligi

Calisanlar, orgiitiin beklentilerine karsilik vermek durumundadir. Ayni sekilde
orgiit de calisanlarin ihtiyaglarina karsilik vermek durumundadir. Yani orgiit ve ¢alisanlar
arasinda karsilikli bir beklenti durumu s6z konusudur. Bu beklentiler karsilikli olarak

saglandig1 takdirde amaclar dogrultusunda ilerlenebilecektir.

Amaglarin net olmasi ve yapilabilir dzellikler tasimasi gerektigi sdylenebilir. Iyi
aciklanmis amaglarin igsgorenin isine daha iyi odaklanmasina ve motivasyonunun artmasina

yardimc1 olacagindan bahsedilebilir (Geger, 2018:26).

Amag birliginin olusturulmasi i¢in gerekli caligmalar isletmenin yoneticileri

tarafindan yapilir. Orgiitiin beklentileri ve g¢alisanlarin beklentileri saglandig: takdirde
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gereken sartlar saglanacak ve ortak bir hedefe dogru ilerlenebilecektir. Calisanlar i¢in

uygun sartlar saglandig siirece isletmenin hedeflerine ulagmasi zor olmayacaktir.
2.3.2. Egitim ve Yiikselme

Orgiitiin basaris1 i¢in énemli unsurlardan biri de ¢alisanlara saglanacak egitim
imkanlaridir. Orgiitiin etkinligi i¢in ¢alisanlarin hangi diizeyde calistifia bakilmaksizin
egitim programlarina katilimlarini saglamak ile olur. Verilecek olan bilgilerle beraber,
isletmenin verimliligini artirmanin yontemleri ve bunun i¢in yapilacak ¢alisma politikalar
aktarilir. Isletmenin yeni kararlarimin ve iiretimin artirilmasini saglayacak bilgilerin
aktarilmasiyla beraber calisanlar yeni duruma gore hareketlerini sekillendirebilir. Is
basinda yapilacak egitimlerin yan1 sira kurs, seminer ve benzeri katilimlar da yapilmalidir.
Bu egitimler sonucunda calisanlarda uzmanlasma ve orgiitiin basarisinda olumlu sonuglar
ortaya cikar. Ayrica bu tip egitimler ¢alisanlar1 zamanla olusabilecek tekdiize calisma
ortamindan uzaklastirip hem egitimin faydalar1 ile donatacak hem de motivasyonlarina

katkida bulunacaktir.

Isletmeler tarafindan calisanlara verilen egitimler cesitli sekillerde gergeklestirilmektedir.
Bunlar;
Isbasinda egitim; ¢alisan1 isinin basindan ayirmadan verilen egitimdir. Buna, staj egitimi,

ciraklik egitimi, is rotasyonu gibi egitimler 6rnek olarak verilebilir.

Is disinda egitim; calisanin isinden ayrilarak simif ortaminda verilen egitimdir. Buna,

konferanslar, seminerler, kurslar 6rnek olarak verilebilir (Bayrakdar, 2016:44).

Calisanlar i¢in orglitte yiikselme imkani saglanmalidir. Gayret ve basarilarinin
sonucunda bu tip bir beklentileri de ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin, bu tip beklentilerini
karsilayacak adimlar atilmalidir. Bu durum orgiitiin gelisimine fayda saglayacaktir. Son
derece donanimli bir c¢alisanin  bu  becerilerini  kisitlayacak bir pozisyonda
gorevlendirilmesi hem calisanin Orgiitten uzaklasmasina ve motivasyonunun diismesine

sebep olacak hem de orgiitii daha ileri tasiyabilecek bir sansin yitirilmesine sebep olacaktir.
2.3.3. Yetki ve Sorumluluk

Yetkilendirme siirecinde igletme yonetimi, yetkilendirecegi bireylere temel olarak
dort sey vermelidir. Bunlar; isletme hakkinda daha ¢ok malumat, egitim yoluyla mesleki

bilgi, 6nemli karar verebilmek icin gii¢ ve otorite, gosterilen cabalarin karsiliginda 6diildiir.
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Yetkilendirilen is gorenin giiclindeki artig, sorumlu oldugu gorevleri yapmasinda is gérenin
motivasyonunu artirir. Yetki ve sorumluluk devri, 6rgiit yonetimine yenilik¢i ve motive

olmus is gorenler olarak yansimaktadir (Yildirim, 2007).

Isgorene sadece sorumluluk verilirken, yetki verilmekten kacinilmasi isgdrenin
motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Ciinkii isgoren kendisini ve basarisini ispatlama
firsat1 verilmeyen isi yapmaktan keyif almaz ve is yapmaktan kacinir. Yoneticilerin
calisanlarinin kapasitesini ve basari diizeylerini 6l¢gebilmek igin is gérenlere yetki vermesi,

kurum i¢in de motivasyonu artirici etki gosterecektir.
2.3.4. Tletisim

Orgiit icerisindeki iletisimin, orgiitiin performansina olduk¢a fazla etkisi vardir.
Iletisimin dogru bir sekilde yapilmasi orgiitiin performans kaybi yasamamasi adima oldukca
onemlidir. Isletme yoneticilerinin calisanlara verecegi talimatlar ve haberler yine bu
iletisim agma baglidir. Ayrica calisanlar arasinda koordinasyon icin de yine iletisim

faktorii oldukga 6nemlidir.

Iletisimin faydalar1 sdyle siralanabilir;

1. Isgdrenler, kendilerine deger verildigini hissederler.
2. Isgdrenlerin kendilerine olan inanglar1 ve giivenleri giiclenir.

3. Isgorenler, calistiklari isletmenin hedeflerini kendi hedefleri gibi hissedip, bu amagcla
daha fazla gayret gosterirler (Geger, 2018:29).

Yalnizca isle alakali olarak degil, normal iliskiler icin de iletisim yine cok
onemlidir. Bunda yasanabilecek bir aksaklik orgiitte huzursuzluk ve motivasyon diisiisiine
sebep olabilir. Bu baglamda iletisimin o6rgiit adina hayati bir 6nemi oldugunu sdylemek
yanlis olmaz. Gerekli, bilgi ve talimatlarin calisanlara aktarilmasi ve isin yiiriitiilmesi i¢in
iletisim gerekli bir ihtiyagtir. Bunun bir aksakliga ugramasi koordinasyona ve isin
yiiriitiilmesine engel olacaktir. Isletmelerde iletisim icin bigimsel veya bigimsel olmayan
iletisim kanallar1 vardir. Bi¢imsel iletisimde bilgi akis1 dikey, yatay ve capraz sekilde
gerceklesir.

Dikey iletisim: Bu sistem ile bilgi akis1 yukaridan asagiya ve asagidan yukariya

dogru belli basamaklardan gecerek gerceklesir. Bu iletisimde iist diizey yoneticiden gelen
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emir ve talimatlar bir alt yonetici ve astlara aktarim ile gerceklesir. Istek, oneri ve benzeri

bilgiler de asagidan yukariya dogru bir yol izler.

Yatay iletisim: Yatay seklinde iletisim, aym1 diizey birimler ve kisiler arasinda
gergeklesir. Koordinasyon ig¢in olduk¢a onemli olan bu sistem de yine orgiitiin basaris1 ve

gelecegi icin 6nemlidir.

Capraz lletisim: Bu iletisim seklinde ise, mesela iist diizey bir y&neticinin
herhangi bir basamaga yani hiyerarsik diizene bakilmaksizin gerekli iletisimi
saglayabilmesidir. Bu sistem hem zaman tasarrufu saglar hem de bilgilerin akis1 sirasinda

olusabilecek diger aksakliklarin 6niine gegebilir.

Bigimsel bir yapiya sahip olmayan dogal iletisim seklinde ise genellikle hiyerarsik

bir diizenin olmadig1 drgiitlerde rastlanir.
2.3.5. Kararlara Katihm

Calisanlarin, bireysel olarak veya grup halinde 6rgiit adina alinacak bazi kararlara
katilimlarina imkan taninmasi anlamini tagir. Modern orgiitsel gelisim ve degisimin bir
unsuru haline gelen bu olgu sayesinde kararlara katilan ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin
karar alma silirecinde kullanilmasii saglar. Calisanlarin bu etkinlige katilimi sayesinde
orgiitlin daha basarili olmasi1 adina yapilabilecekler hakkinda bilgi aligverisi saglanmis

olur.

Isgorenlere kararlara katilma imkam verilerek onlarin 6zgiivenleri korunmaktadir.
Isletmeler isleri bizzat yapanlarin islevsel fikirlerinden yararlanarak daha isabetli kararlar
alarak etkin ve verimli yonetim ortamina sahip olur (Akbas, 2018:27). Calisanlarin bu tip
etkinliklere katilimlar1 motive olmalarini, isletmeyi sahiplenmelerini saglar. Ayrica Grgiit
amaclarin1 benimseyip, bu amacglar dogrultusunda c¢aba gostermelerinde etkili olur.
Bunlarla beraber calisan verimi artmis olacaktir. Calisanin bizzat faaliyet gosterdigi bir is
icin gorisiinii almak son derece Onemlidir. Ciinkii bu alandaki deneyimi ve isin

gereklilikleri hakkindaki bilgisi ile alinacak kararlar i¢in 6nemli katkilar olabilir.

Kendilerini etkileyen kararlar konusunda sorumluluk alan calisan sayisi arttikca,
alinan kararlar1 bagarmak isteyen calisanlarin motivasyonu da yiiksek olacaktir. Kararlara
katilim siirecine dahil edilen calisanlar yoneticilerine giiven duyacaklar ve kendilerini is

ortaminda 6zgiir hissedeceklerdir.
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Calisanlarin kararlara katilmasinin, olumsuzluk yaratabilecegi yoniinde goriisler ve
elestiriler de vardir. Bu goriislerin sebebi ise ¢alisanlarin isletme kararlarina katilimlari
sonucu siirecin yavaslamasi ve isletme hakkinda bilmemeleri gereken 6zel bilgilerin
ogrenilip, orgiit i¢i veya dis1 bazi olumsuzluklara sebep olunabilecegidir. Elbette bu
olumsuzluklarin ve ¢ekincelerin g6z ardi edilmemesi ve bu konuda gereken dikkat ve

0zenin gosterilmesi gerekir.
2.3.6. Fiziksel Calisma Kosullar

Calisanlarin, emniyet ve saghigini tehdit etmeyecek bir ¢alisma alaninin saglanmasi
bir isletmenin yoneticilerinin oncelikli isi olmalidir. Bunun yani sira ¢alisanlarin iglerini
yaparken kendilerini rahat hissetmelerini ve zorluk ¢ekmeden ¢alismalarini saglayacak bir
ortam olusturulmalidir. Calisanlarin motive olmasi ve dolayisiyla orgiitiin amaglari
dogrultusunda ilerlerken herhangi bir aksakliga ugramamasi i¢in fiziksel ¢alisma kosullari

olduk¢a onemlidir.

Isletme igerisinde kullanilan makinalarin, bakim, onarim ve gerekli kontrollerinin
yapilmasi hem calisanlarin herhangi bir riskle karsilasmamasi hem de islerin yolunda
yiirlimesi a¢isinda ¢ok onemlidir. Tehlike sagan bir makine ile veya yaralanmalara kars1
elverisli bir ortamda, ¢alisanlar ne motive olabilir ne de gerekli performansi gosterebilirler.

Bunlarin sonucunda igletme i¢in de isler yolunda gitmeyecektir.

Calisma kosullarina yonelik yapilacak tiim bu iyilestirmeler, ¢alisanlar i¢in bir
deger gostergesi olma Ozelligi de tasiyacaktir. Kosullari saglanmis bir ortam sonucunda
motivasyonu yiiksek ¢alisanlar ve amaglarina ulagsmak i¢in sartlart uygun bir 6rgiit boylece

olusmus olacaktir.
2.3.7. Cagdas Disiplin Sistemi

Disiplin sistemi igletmenin insan kaynaklari kapsaminda kurulup, uygulanmasi
gereken baz1 ilkelerden ve kurallardan olusmaktadir. Disiplin  kurallarinin = ve
yonetmeliginin amaci, isletme biinyesinde calisanlari istenilmeyen davraniglardan uzak
tutmak ve hatali davraniglar1 yapmamasini veya tekrarlamamasini saglamaktir. Disiplinli

bir ortam bunlarin yan1 sira huzuru ve giivenli bir ¢aligma ortamini da saglamaktadir.
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Bununla beraber siki bir kontrol ve ceza sistemine maruz kalan calisanlar,
mutsuzluk, kizginlik ve Orgiit i¢i ¢catigmalara sebep olabilirler. Disiplinin 6ncelikli amaci

astlar, iistler ve calisanlar arasinda giliven, saygi ve birlikteligi saglamaktir.

Motivasyonu ve performansi yiiksek bir orgiit i¢in 6ncelikli yaklasim, ¢alisanlara
deger veren onlarin her seyden once bir insan oldugunu unutmayan bir goristiir. Deger
verilen c¢alisanlar hem daha yaratict hem de daha istekli ¢aligabilir. Motive olabilir ve
orgilitiin disiplin anlayisina daha siki sikiya uyabilirler. Ciinkii deger verilmedigini, dikkate
alinmadigini diisiinen bir ¢alisan, koyulan kurallara uymak durumunda kalsa bile diisen
motivasyonu ve performansi ile ¢alistigl yeri benimsemez ve zincirleme bir sekilde orgiit
adina olumsuzluklara sebebiyet verir. Cagdas disiplin sisteminde korku ve tehdit degil
pozitif yaklagim goriisii agirlikli olmalidir. Disiplin Kurallarinin olusumuna ve orgiite
saglayacag1 faydalara bizzat c¢alisanlarin goriis ve fikirlerinin dahil edilmesi hem bu
kurallarin uygulanmasinda hem de uyulmasinda kolaylik yaratacaktir. Kendi katkilarinin

da oldugu bir disiplin sistemine ¢alisanlarin adapte olmasi ve uymasi daha kolay olacaktir.
2.4. Egitim Kurumlarinda Cahsanlarin Metivasyonu

Tiim ¢aligma alanlarinda oldugu gibi egitim kurumlarinda da bir Orgiit kiltiirii
vardir. Orgiitler arasindaki farklar, kendilerine has kiiltiirleriyle ortaya ¢ikar. Orgiit kiiltiirii,
oOrgiit tiyeleri arasindaki tiim paylasimlar, degerler, davraniglar ve buna benzer olgulardan
meydana gelir. Egitim orgiitii de tipki diger Orgiitler gibi hiyerarsik bir diizene ve bazi
disiplin kurallar1 gore varlik gosterir. Egitim kurumlarinda da ortak bir alan paylasimi
vardir. Buranin tyeleri yoneticiler, 6gretmenler, 6grenciler ve diger liyelerden olusur.
Yasanan sorunlarin ¢6zlimiinde de yine bu lyelerin katilimi ve kurallar biitiinliigiinde

¢Oziim aranir.

Egitim orgiitlerinde de diger orgiitlere benzer bir motivasyon siireci ve olusumu
vardir. Yoneticilerin, egitmenlere ve diger ¢alisanlara kars1 yaklagimi kurumun basarisi ve
motivasyonunda biiyiikk onem tasir. Basarili ¢alisanlarin, basarilar1 goz ardi edilmemeli ve
onlara bu basarilarinin 6ncesinde de sonrasinda da gerekli destek ve sartlar saglanmalidir.
Ihtiya¢ ve beklentileri karsilanan calisanlar, bunlarin karsiliginda kendisinden bekleneni
ortaya koyma gereksinimiyle motive olur ve bu amagla gereken ¢abayir gosterir. Kurum
yoneticilerinin tecriibeye ve donanima sahip olmasi son derece 6nemlidir. Kurumun ihtiyag

ve sorunlarini iyi analiz edemeyen ve bu sartlara gore gereken yonetim seklini
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gosteremeyen bir yonetici ile kurumda motivasyon ve basar1 beklenemez. Yoneticinin,
yaklasimlar1 veya fikirleri kurumun diizeninin saglanmasinda biiyiikk 6nem tasir. Ciinkii
diizenin kurulmasinda ve ylriitilmesinde en hakim gii¢ kurum iginde yoneticidedir.
Sorumluluk ve gorevlerin dagiliminda adalet olgusunda kopmadan kararlar alinmali.
Herkesi konumu ve isi itibariyle sorumlu tutup, gérev verilmelidir. Kurumdaki ¢alisanlari,
6zendirici ve tesvik edici bir yolun izlenmesi motivasyona zemin hazirlayacaktir. Secilen
odiillerin kurumun ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilayip karsilamadigi dikkate alinmali,
abartili olmamakla beraber bazi dédiiller ve takdir edici yaklagimlar ile kurum calisanlarini
motive edici bir yol izlenilmelidir. Bu yaklagimin geri doniisii ise yeni basarilar ve bagka

basarilar i¢in motive olmus calisanlar olacaktir.
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3. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI, YONTEMI, EVREN VE
ORNEKLEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Erciyes Universitesi’nde calisan idari personelin motivasyon diizeylerini etkileyen
faktorlerin tespit edilmesi ve demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi
ve aralarindaki iligkinin saptanmasidir. Ve bu yontemler sonucunda da ydneticilere etkin

ve verimli yonetim i¢in ¢dziim ve Oneriler sunmaktir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Calisanlarin motivasyon diizeylerini olumlu veya olumsuz etkileyen faktorler tespit
edilerek ¢alisanin verimliligini artirmanin yollart aranmistir. Yoneticiler agisindan kurum
icerinde ¢alisanin huzursuzluguna ve verim disiikliigline neden olan faktorler tespit
edilerek olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak igin gereken adimlar agiklanmistir. Calisanin
genel goriisleri dikkate alinarak, kurum igerisinde bir¢ok uygulama yeniden goézden
gecirilerek verimli c¢aligma ortaminin saglanmasina yonelik Onerilerde bulunulmustur.
Ayrica motivasyon diizeylerini 6lgmek i¢in kullanilan araglarin sinirli sayida ve genelde
birbirinin tekrar1 oldugu goriilmistiir. Calisanlarin motivasyon diizeylerini etkileyen
faktorleri belirleyebilmek i¢in yeni bir motivasyon Ol¢egine ihtiyag duyuldugu goriilerek
yeni bir 6l¢ek gelistirilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Olgegin gelistirilme siirecinde benzer dlgekler incelenmistir. Ozellikle Minnesota Is
Tatmini Olgegi olmak iizere, 2013 yilinda Bartin Universitesi tarafindan diizenlenen “Idari
Personel Memnuniyet Anketi”, Saglik Bakanlig: tarafindan 2010 yilinda yapilan “Saglik
Personelinin Memnuniyeti Arastirma Anketi”, Aksungur (2009), Cigek (2005), Budak
(2006), Soykenar (2008), Kaplan (2007), Elbir (2006), Bayrakdar (2006)’tarafindan
kullanilan olgeklerden faydalanilmistir. Ayrica yiiksek lisans ve doktora g¢alismalari
incelenerek yeni bir dlcek olusturulmustur. Olgekle ilgili iki uzmanin goriisii alinmistir.
Uzman goriisleri dogrultusunda belirlenen maddeler, Erciyes Universitesi’nde ¢alisan 25
idari personelle yiizyiize goriisiilerek uygulanmustir. Isaretlenen tiim maddeler, uzman
goriigleri ve destegi dogrultusunda yeniden diizenlenmis ve dlgek 28 maddeye diisiiriilerek

uygulamaya hazir hale getirilmistir. Olgek 5°li Likert derecelendirmesine tabi tutulmustur:



Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4),
Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde olusturulmustur.

Anketlerden elde edilen verilerin analizleri, SPSS 22.0 paket programi kullanilarak
yapilmistir. Arastirma grubunun, kisisel ve demografik degiskenlerine gore dagilimini
ortaya koymak amaciyla frekans ve yiizdelik hesaplamalar yapilmistir. Bagimsiz
degiskenlere bagl farklilagsma diizeyini degerlendirmek i¢in parametrik verilerde “t-testi”
ve “tek yonlii varyans analizi (ANOVA)” kullanilmistir. Istatistiksel anlamlilik derecesi

(alfa (0) yanilma diizeyi) ise p<0.05 olarak kabul edilmistir.
3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Erciyes Universitesi’nde ¢alisan 2456 idari personel
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi 334 calisandir. Orneklem hesaplamasinda; hata
pay1 % S5, giiven seviyesi % 95 ve tepki dagilimi1 % 50 olarak hesaplanmistir. Yapilan

arastirmada veri toplama yontemi ankettir.

Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Etik Kurulu tarafindan uygun
goriilerek olur alinan anketin Erciyes Universitesi idari personeline uygulanabilmesi igin
Erciyes Universitesi’nden de onay alinmistir. Anket, tiim idari personele e-posta yoluyla
duyurularak elektronik ortamda ankete katilmalar1 istenmistir. Yeterli 6rneklem sayisina
ulagmak i¢in, 15 Eyliil 2018-15 Kasim 2018 tarihleri arasinda tiim personele ii¢ kez e-posta

gonderilmis olup yeterli sayida katilimciya ulagilmistir.
3.5. Arastirmanin Kisit Ve Varsayimlari

Calisma Erciyes Universitesi idari kistmda hizmet veren 349 personelle
sintirlandirilmigtir. Katilimeilarin etki altinda kalmadan, anket sorularmni anladiklart ve

diiriist cevap verdikleri varsayilmistir.
3.6. Arastirma Hipotezleri

Hipotez 1: Calisanlarin motivasyon diizeyleri, bireylerin demografik &zelliklerine gore
anlamli farkliliklar gostermektedir.

1a) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
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1b) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1c) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum degiskenine gore

anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1d) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gére anlamli

farkliliklar bulunmaktadir.

le) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, c¢alisma yili bagimsiz

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1f) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, gelir diizey degiskenine gore

anlaml farkliliklar bulunmaktadir.

1g) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1h) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1i) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1j) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gére anlaml
farkliliklar bulunmaktadir.

1k) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, g¢alisma yili bagimsiz

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

11) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ekonomik diizey degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1m) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1n) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
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10) Orgiitsel ve Ydonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1p) Orgiitsel ve Yonetsel faktdrlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gore

anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1q) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ¢alisma yili bagimsiz

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

1r) Orgiitsel ve Yonetsel faktdrlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ekonomik diizey

degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

Hipotez 2: Ekonomik araglarin varligi ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini olumlu etkiler.
2a) Ucret, calisanin motivasyonuna etki eden en belitleyici ekonomik aragtir.

2b) Ekonomik 6diillerin motivasyon diizeyine olumlu etkisi vardir.

2c) Daha yiiksek ticret almak igin bagka kuruma gegmek isteyenler cogunluktadir.

2d) Alnan ticretin yiikksek olmasi, amirler ve ¢alisma arkadaslariyla iyi anlagsmaktan

onemli degildir.

2e) Calisanin kurumdaki huzuru aldigi ticretten 6nemlidir.

Hipotez 3: Psiko-sosyal araglarin varligi, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu etkiler.
3a) Oviilmek ve takdir edilmenin motivasyona olumlu etkisi vardir.

3b) Becerilerine ve yeteneklerine uygun is yapanlarin motivasyonu yiiksektir.

3c) Kurumda 6zel hayata yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi motivasyonu

arttirir.
3d) Calisanlarin 6zel giinlerinin hatirlanmas1 motivasyonu olumlu etkiler.
Hipotez 4: Orgiitsel ve yonetsel faktdrlerin calisanlarin motivasyonuna etkisi vardir.

4a) Bu is yerinde calistyor olmaktan gurur duyan ve kendini c¢alistigi kuruma ait

hissedenler azinliktadir.

4b) Kurumda terfi imkanlariin yeterli ve adil oldugunu diisiinmeyenler ¢ogunluktadir.
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4c¢) Is yerinde islerin adil dagitildigim diisiinenler azinliktadir.

4d) Is yerinde fiziksel ¢alisma kosullar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.)

gibi faktorlerin yeterli oldugunu diistinenler ¢ogunluktadir.

4e) Is yerinde disiplin kurallarmin herkese aym uygulanmadigini diisiinenler

cogunluktadir.
4f) Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali bulanlar azinliktadir.
49) s yerinde amirleriyle kolay iletisim kurabilenler cogunluktadir.

Hipotez 5: Psiko-Sosyal motivasyonun Ekonomik, Orgiitsel ve Y&netsel motivasyon

tizerinde pozitif yonlii iligkisi vardir.
3.7. Veri Toplama Araci

Motivasyon diizeylerine etki eden faktorleri 6lgmek amaci ile calisanlara;
demografik faktorlere yonelik 7 ifade, psiko-sosyal faktorlere yonelik 10 ifade, ekonomik

faktorlere yonelik 8 ifade ve orgiitsel-yonetsel faktorlere yonelik 10 ifade yoneltilmistir.

3.8. Giivenirlik Testleri

Bir Olgegin  gilivenilir olup olmadigi alfa katsayisinin  yorumu ile
degerlendirilmektedir. Alfa kat sayis1 su degerlere gore yorumlanir (Kalayci, 2009: 405):
,00 < a < ,40 ise olgek gilivenilir degil, ,40 < a <,60 ise Olgek giivenirligi diisiik, ,60 < a <
,80 ise Olcek oldukga giivenilir, ,80 < a < 1,00 ise dlgek yliksek derecede giivenilir bir
Olcektir.

Faktor analizi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dlgiimii ve Bartlett testi
uygulanmistir. KMO degeri 0,840, Kikare 32111,087, p<0,0001 diizeyinde giivenirlige

sahip oldugu ve dl¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmustir.

3.9. Verilerin Analizi

Anketlerden elde edilen verilere istinaden istatiksel analizler yapilmstir.
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SONUC VE ONERILER

Bulgular

Tablo 1. Motivasyon Olgegini agiklayic faktdr analizi (n = 349)

Component

1

2 3

1.Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama imkan verir.
2.Isimi yaparken kendime 6zgii yontemler kullanirim.

4.Calisma arkadaslarimla birlikte mesai saatleri diginda diizenlenen sosyal
etkinliklere katilirim.

5.Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir.

6.Caligma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak motivasyonumu arttirir.
7.Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime uygundur.

8.Anlasamadigim kisilerle birlikte ¢alismak motivasyonumu disiriir.
9.0viilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok ¢alisma istegi verir.
10.Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamast
motivasyonumu arttirir.

3.1s yerimde calisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum giinii vb) hatirlanirim.

,683
,669
,618
,628

,506
,538
633
,596
,703
717

1.Caligmam karsiliginda aldigim iicret yeterlidir.

2.Aldigim ticretin artmasi motivasyonumu da arttirir.

3.Aldigim ticretin yiiksek olmasi, amirlerimle ve calisma arkadaslarimla iyi
anlagmaktan 6nemlidir.

4.Ovgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten Snemlidir.

5.Maddi odiiller ve primler is arkadasligindan ve is ¢evresinden daha 6nemlidir.
6.Maddi odiiller motivasyonumu artiran en etkili aragtir.

7.Daha yiiksek iicret almak icin bagka bir kuruma gegmek isterim.

8. Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin artmasindan daha dnemlidir.

1480
704
744

,453
720
, 743
517
0,541

2.Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali buluyorum.
3.Kurumumda terfi imkanlari yeterlidir ve adildir.

4 1s yerimde isler ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir.

5.1s yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum.

6.Isimle ilgili konularda tam yetkiliyimdir.

7.Is yerimde yaptigim isle ilgili alinacak kararlarda fikrim sorulur.

8.Is yerimin fiziksel calisma kosullari.

9.Is yerimde calisanlar arasinda ayrimeilik, personel kayirma olaylar1 yoktur.
10.Is yerimde disiplin kurallar1 herkese ayni uygulanmaktadir.

1.Bu is yerinde calisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum.

427
,513
,650
,687
,583
,589
,647
, 648
,793
,807

Aciklanan Varyans

32,319

12,778 9,271

Toplam varyans

54,365

Olcek giivenirligi

0,778

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

,840

Bartlett's Test of Sphericity

X2

3211,087

df

378

p

0,000

Aciklayic1 faktor analizi anketin ana faktorlerini belirlemek igin uygulanmustir.

Orneklem biiyiikliigiinde istenen say1 334 katilimci olarak tespit edilmistir. Ana faktorleri

cikarmak i¢in varimax rotasyonlu temel bilesen analizi kullanilmistir. Faktor sayisini

belirlemek icin 0.40'a esit veya ondan biiylik faktor yiikleri kabul edilmistir. 3 faktore

yigilma oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimii ve
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Bartlett testi uygulanmistir. KMO degeri 0,840, Kikare 32111,087, p<0,0001 diizeyinde

giivenirlige sahip oldugu goriilmistir. S6z konusu boyutlar; Psiko-sosyal faktorler,

Ekonomik faktorler, Orgiitsel ve Yonetsel faktorler olarak isimlendirilmistir.

Normallik analizi

Tablo 2. Faktorlerin Normallik Analizi Tablosu

istatistik

Ortalama 3,4401
Ss ,54229
. . Min 1,40
Psiko Sosyal Faktorler Max 2.80
Skewness (Basiklik) -,381
Kurtosis (Carpiklik) ,828
Ortalama 3,1282
Ss ,46253
. . Min 1,38
Ekonomik Faktorler Max 2.50
Skewness (Basiklik) ,073
Kurtosis (Carpiklik) ,895
Ortalama 2,6014
Ss 2,6000
Min ,81143
Orgiitsel ve Y&netsel Faktorler Max 1,00
Skewness (Basiklik) 4,90
Kurtosis (Carpiklik) ,074
Ortalama -,670

Belirlenen boyutlarin normallik analizinde basiklik (skewness) ve carpiklik (kurtosis)

degerlerini gore Psikososyal, Ekonomik faktorler, Orgiitsel ve Yonetsel faktorler

boyutunda -1,5 ile +1,5 araliginda kaldigi ve normal dagilim gosterildigi goriilmiistiir.

Boyutlarin normallik testi histogram sekilleri asagida verilmistir. Psiko-sosyal faktorler,

ekonomik faktorler ve yonetsel faktdrler normallik analizi sonucunda normal dagilim

gosterdiginden, parametrik testler uygulanmastir.

Histogram

Histogram
Dependent Variable: Psiko_Sosyal_Faktérler Dependent Variable: Ekonomik_FaktSrler
Mean = 2 02E-15
50 Stel. Dev. = 0,957
= =3
1 60 —
40 K
= oy T
2 c
o 307 2 a0
2 m o
= o
@ fd
w ('S
20
20
10+
0 T =5 T T T o = T T
B -4 -2 2 4 -4 2 0 2

Regression Standardized Residual

46

Regression Standardized Residual

Mean = -2 T1E-16
Std. Dev. = 0,999
N =343



Histogram

Dependent Variable: Orgitsel_ve_Yénetsel_Faktdrler

Mean =191E-15
Std. Dev. = 0,999
N =349

Frequency

0 T T T
-3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sekil 1. Boyutlart normallik analizi histogramiu.

Tablo 3. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

N %
1-Yas Kadin 118 33,8
Erkek 231 66,2
Toplam 349 100,0
Bosanmis 8 2,3
. Evli 300 86,0
2-Medeni Durumunuz Bekar a1 117
Toplam 349 100,0
20-29 yas 16 4.6
30-39 yas 147 421
40-49 yas 115 33,0
3-Yagmiz 5059 vas 58 16,6
60 65 yas 13 3,7
Toplam 349 100,0
leégretim 4 1,1
. Lise 29 8,3
4-Egitim Durumunuz Yiiksckogrotim 316 90,5
Toplam 349 100,0
1-5 yil 37 10,6
6-10 y1l 110 315
11-15 yil 118 33,8
it T ez
2125yl 22 6,3
26-30 y1l 28 8,0
Toplam 349 100,0
1500 — 2500 tl 17 4,9
2500 — 3000 tl 47 13,5
6- Ayhk Geliriniz 3000 — 3500 tl 104 29,8
3500 +tl 181 51,9
Toplam 349 100,0
Memur 101 28,9
Bilgisayar Isletmeni 52 14,9
Sef 19 5.4
. . . . Miidiir 18 52
;;;é ;’;:mdeh sahstguniz Teknik Personel 67 19,2
Saglik Calisan1 19 5,4
idari Personel 31 8,9
Hizmetli 42 12,1
Toplam 349 100,0
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Tablo 3’te goriildigi gibi; arastirmaya katilan 349 personelin 118’1 (%33,8) kadin,
231’1 (%66,2) erkektir. 300t (%86) evli, 49’u (%14) bekardir. Calisgmada 20-29 yas
araliginda 16 (%4,6), 30-39 yas araliginda 147 (%42,1), 40-49 yas araliginda 115 (%33,0),
50-59 yas araliginda 58 (%16,6), 60-65 yas araliginda 13 (%3,7) personel bulunmaktadir.
Bu personelin 4t (%1,1) ilkogretim, 29°u (%8,3) lise, 316 kisi (%90,5) yiiksekdgretim
diizeyinde egitime sahip oldugu gorilmistiir. Personelin kurumda ¢alisma yilina
bakildiginda; 1-5 y1l ¢alisma siiresi olan 37 (%10,6), 6-10 yil yil ¢alisma siiresi olan 110
(%31,5), 11-15 yil galisma siiresi olan 118 (%33,8), 16-20 yil galisma siiresi olan 34
(%9,7), 21-25 yil ¢alisma siiresi olan 22 (%6,3), 26-30 yil ¢alisma siiresi olan 28 (%8,0)
personeldir. Personelin aylik gelir diizeyi bakildiginda, 2000 — 2500 TL arast 17 (%4,9),
2500 — 3000 TL aras1 47 (%13,5), 3000 — 3500 TL aras1 104 (%29,8), 3500TL ve tstii 181
(9%51,9) kisidir. Personelin ¢alisma statiilerine gore; 101’1 (28,9) memur, 52’si (%14,9)
bilgisayar isletmeni, 19’u (%5,4) sef, 18’1 (%5,2) midiir. 67’si (%19,2) teknik personel,
19°u (%5,4) saglik¢i, 31’1 (%8,9) idari personel, 42’si (%12,1) hizmetli statiisiinde
¢alismaktadir. (bakiniz tablo 3).

Tablo 4. Katilimcilarin Motivasyona Dayali Sayisal Degerleri

MOTIiIVASYONA ETKi EDEN X Ss
1.Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama imkan verir. 3,21 1,283
N 2.1$imi yaparken kendime 6zgii yontemler kullanirim. 3,88 ,998
-4 3.Is yerimde ¢alisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum giinii vb) hatirlanirim. 2,62 1,307
5 E 4.Caligma arkadaglarimla birlikte mesai saatleri diginda diizenlenen sosyal etkinliklere katilirim. 2,88 1,261
8 - 5.Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. 191 1,060
o= 6.Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak motivasyonumu arttirir. 4,14 1,045
X ﬁ 7.Yaptigim ig becerilerime ve yeteneklerime uygundur. 3,44 1,302
L 8.Anlagamadigim kisilerle birlikte ¢alismak motivasyonumu diisiirir. 4,09 1,250
9.0viilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok caligma istegi verir. 4,07 ,997
10.Kurumumda 6zel hayatima yo6nelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi motivasyonumu arttirir. 4,15 1,080
1.Caligmam karsiliginda aldigim ticret yeterlidir. 2,56 1,315
- 2.Aldigim ticretin artmas1 motivasyonumu da arttirir. 4,34 ,848
E E 3.Aldigim ticretin yiiksek olmasi, amirlerimle ve ¢alisma arkadaglarimla iyi anlagmaktan dnemlidir. 2,50 1,144
o3 4.0vgii almak ve takdir edilmek aldigim ticretten Snemlidir. 3,01 1,243
% = 5.Maddi odiiller ve primler is arkadasligindan ve is ¢evresinden daha nemlidir. 2,38 1,057
M ﬁ 6.Maddi 6diiller motivasyonumu artiran en etkili aragtir. 3,03 1,191
M 7.Daha yiiksek ticret almak i¢in baska bir kuruma gegmek isterim. 3,43 1,279
8.Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin artmasindan daha 6nemlidir. 3,77 1,123
1.Bu is yerinde galistyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum. 3,17 1,251
2 Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali buluyorum. 2,27 1,063
E = 5 3.Kurumumda terfi imkanlar yeterlidir ve adildir. 1,70 ,994
=) g é 4.1 yerimde isler calisanlar arasinda adil dagitilmaktadur. 2,11 1,199
2L oS ls yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum. 3,34 1,250
S % & | 6.Isimle ilgili konularda tam yetkiliyimdir. 2,83 1,226
TR f: 7.Is yerimde yaptigim isle ilgili alinacak kararlarda fikrim sorulur. 2,93 1,241
g o S.is yerimin fiziksel ¢aligma kosullar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir. 2,94 1,426
9.Is yerimde ¢alisanlar arasinda ayrimcilik, personel kayirma olaylari yoktur. 2,34 1,265
10.1s yerimde disiplin kurallar1 herkese ayni uygulanmaktadr. 2,39 1,265
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Tablo 4’te gorildigi gibi; motivasyona etki eden negatif Psiko-Sosyal Faktorler
boyutunda “Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. maddesi 1,91+1,06
ortalamasiyla kesinlikle katilmiyor ve Is yerimde calisanlara deger verilir, dzel giinlerde
(dogum giinii vb) hatirlanmirim maddesi 2,62+1,30, ortalamasiyla katilmiyorum
derecesinde motivasyona etki eden negatif etkenler arasinda goriilmiistiir. Motivasyona
etki eden pozitif Psiko-Sosyal Faktorler boyutunda; “Calisma arkadaslarimla iyi anlastyor
olmak motivasyonumu arttrir” maddesi 4,14£1,045 ortalamasiyla Katiliyorum;
Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi
motivasyonumu arttirir maddesi 4,15+1,08 ortalamasiyla; Oviilmek ve takdir edilmek bana
daha ¢ok ¢alisma istegi verir. maddesi 4,07+0,99 ortalamasiyla; Anlasamadigim kisilerle
birlikte ¢alismak motivasyonumu diisiiriir maddesi 4,09+1,25 ortalamasiyla katiliyorum
derecesinde motivasyonu etkilemektedir. Motivasyona Etki Eden Ekonomik Faktorler
boyutu en diisiik katihmin; “Calismam karsiliginda aldigim iicret yeterlidir”. maddesi
2,56x1,31; Aldigim iicretin yiiksek olmasi, amirlerimle ve ¢aliyma arkadaslarimla iyi
anlasmaktan onemlidir. maddesi 2,50+1,14; Maddi odiiller ve primler is arkadasligindan
ve is c¢evresinden daha onemlidir. maddesi 2,38+1,05 ortalamasiyla katilmiyorum
derecesinde  motivasyonu  etkileyen  olumsuz  faktorlerden  oldugu  goriildii.

Motivasyona Etki Eden Ekonomik Faktorler boyutu en yiikksek katilimin ise;
Aldigim iicretin artmasi motivasyonumu da arttirir. Maddesi 4,34+0,84 ortalamasiyla;
Kurumdaki  huzurum maddi olanaklarvmin  artmasindan daha onemlidir. Maddesi
3,77£1,12 ortalamasiyla; ve Daha yiiksek iicret almak i¢in baska bir kuruma geg¢mek
isterim. Maddesi 3,43+1,27 ortalamasiyla katiliyorum derecesinde motivasyonu etkileyen
olumlu faktorlerden oldugu goriilmektedir. Motivasyona Etki Eden Yonetsel Faktorler
boyutu motivasyonu negatif etkileyen etkenler Kurumumda terfi imkanlar1 yeterlidir ve
adildir. maddesi 1,17+0,99 ortalamasiyla kesinlikle katilmiyorum derecesinde; Is yerimde
isler ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir. maddesi 2,11£1,19 ortalamasiyla;
Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali buluyorum. maddesi
2,27+1,12 ortalamasiyla; Is yerimde cahsanlar arasinda ayrimcilik, personel kayirma
olaylart yoktur. maddesi 2,34+1,26 ortalamasiyla; Is yerimde disiplin kurallar: herkese
aynt  uygulanmaktadir. maddesi 2,39+1,26 ortalamasiyla katiimiyorum derecesinde
motivasyonu yonetsel boyutta negatif etkilemektedir. Motivasyona etki eden Yonetsel
Faktorler boyutunda motivasyonu pozitif etkileyenler; Bu is yerinde ¢alisiyor olmaktan

gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum maddesi 3,17+1,25 ortalamasiyla; Zsyerimde
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amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum. maddesi 3,34+1,25 ortalamasiyla kararsizim

derecesinde katilim goriilmiistiir. (bakiniz tablo 4).

Tablo 5. Katilimcilarin Motivasyona Dayali (Cinsiyet Faktorlii) Sayisal Degerleri

Boyut] Maddeler Cinsiyet| N | X Ss t p
1.Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama imkan verir. Kadn ]118]3,31]1158 ,938 ,349
Erkek |231|3,17|1,342
2.Isimi yaparken kendime 6zgii yontemler kullanirim. Ié:f;; ;;i 2:22 1,;309067 -,317 752
3.[s yerimde ¢alisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum giinii vb) Kadin | 118 2,721,294 1007 315
hatirlanirim. Erkek |231|2,571,313 ' '
9 4.Cahisma arkadaslarimla birlikte mesai saatleri disinda diizenlenen sosyal Kadin |118]2,90 1,215 297 820
% etkinliklere katilirim. Erkek |2312,87]|1,287 ! !
= . o Kadmm |118 1,82 ,939
i 5.Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. Erkek | 231] 1,95 | 1116 -1,087 278
g 6.Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak motivasyonumu arttirir. Kadn | 11814,23] 973 1,130 259
_é Erkek |231|4,10|1,079 ' '
& 7.Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime uygundur. Kadin | 118 | 3,64 | 1,145 1,971 049
Erkek |231 3,351,368 ' '
.. . . e Kadin |118 (4,121,248
8.Anlasamadigim kisilerle birlikte caliymak motivasyonumu diisiiriir. Erkek | 231|407 | 1253 ,349 127
9.0viilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok ¢alisma istegi verir. Kadin | 11814,37] 814 4,084 ,000
Erkek |231 3,921,048
10.Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale Kadin | 118]4,35| ,909 2 400 017
olmamasi motivasyonumu arttirir. Erkek |[231 (4,061,146 ' '
1.Caligmam karsihiginda aldigim iicret yeterlidir. E?S;E ;;2 ;ZZ iigg -1,953 ,052
» 2.Ald1gim iicretin artmasi motivasyonumu da arttirir. Ié::i;rkl ;;i j:gg :;28 1,889 ,060
é 3.Aldigim ticretin yiiksek olmas, amirlerimle ve galisma arkadaslarimla iyi Kadin | 118]2,34 | 1,064 1937 053
& | anlagmaktan onemlidir. Erkek |231]2,59(1,176 ' '
é 4.0vgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten énemlidi Kadin | 118 13,35 11257 3,737 000
% .Ovgii ve takdir edilmek aldigim iicretten 6nemlidir. Erkek | 231]2,83 | 1.202 , ,
=
= | 5.Maddi diiller ve primler ig arkadasligindan ve is ¢evresinden daha 6nemlidir. lé?s:kl ;? i:i; i:gzg -,997 ,320
R . .. Kadin |1182,96 | 1,215
6.Maddi 6diiller motivasyonumu artiran en etkili aragtir. Erkek | 231 3,06 | 1,180 -, 796 427
7.Daha yiiksek iicret almak icin baska bir kuruma ge¢mek isterim. Kadin | 118 3,16 1,261 -2,803 ,005
Erkek |231 3,56 |1,270
8.Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin artmasindan daha 6nemlidir. Kadn ]118]393]1076 1,892 059
Erkek |231]3,69|1,141 ' '
1.Bu is yerinde galigiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait Kadin | 118 3,301,242 1394 164
hissediyorum. Erkek |231]3,10]1,252 ' '
2 Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali buluyorum. léfs:k‘ ;i igg i:gg; 1373 | An
g 3.Kurumumda terfi imkanlar yeterlidir ve adildir. Kadin | 118|189 | 1,060 2,622 009
k) Erkek |231|1,60| ,945 ' '
<
g:% 4.Is yerimde isler galisanlar arasinda adil dagitilmaktadir. lé?s;rkl ;;i ;:;2 1:;;21 137 ,462
- o o o Kadmn |118 3,471,189
; 5.Is yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum. Erkek | 231]3.26 | 1,277 1,491 ,137
2 | 6.isimle ilgili konularda tam yetkiliyimdir. Kadin | 11812881269} o/ | sg4
) Erkek |231]2,81 1,205
S : . NI . Kadin |118|2,88 1,248
7.Is yerimde yaptigim isle ilgili alinacak kararlarda fikrim sorulur. Erkek | 231|295 | 1,240 -474 ,636
8.is _ye_rimin ﬁzikse_l g_:all;ma kosullar: (1sitma, havalandirma, aydinlatma, Kadin | 118 2,721,414 2065 040
temizlik vs.) yeterlidir. Erkek |231]3,05 (1,422 ' '
9.Is yerimde ¢alisanlar arasinda ayrimeilik, personel kayirma olaylari yoktur. Kadin | 118 (2,40 | 1,206 574 ,566
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Erkek |231]2,32]|1,295

10.Is yerimde disiplin kurallar1 herkese ayn1 uygulanmaktadir. Kadin |118 2,501,279 1,134 ,257

Tablo 6. Katilimcilarin Motivasyon Boyutlarina Dayali (Cinsiyet Faktorlii) Sayisal

Degerleri
Cinsiyet N X Ss Levene's Test t- testi
F t t p

Motivasvon Kadin 118 3,09 0,40 ,388 534 | 1,351 | ,177
y Erkek 231 | 303 | 043

. . Kadin 118 3,53 461 4,857 ,028 | 2,238 | ,026
Psiko Sosyal Faktorler Erkek 231 3.39 574

. N Kadin 118 3,10 ,488 ,781 377 | -,551 | ,582
Ekonomik Faktorler Erkek 231 3.13 449

Orgﬁtsel ve Yonetsel Kadin 118 2,66 ,815 ,010 ,920 | ,966 ,335
Faktorler Erkek 231 2,57 ,809

Tablo 6°da goriildiigi gibi; cinsiyet bagimsiz degiskenine gore motivasyon 6lgeginde kadin
personel ortalamasi 3,09+0,40; erkek personel ortalamasi 3,03+0,43 oldugu anlamli bir
farklilasmanin olmadigi goriilmistiir (t:1,351; p:0,177).

Cinsiyet bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen psiko-sosyal boyutta
kadin personel ortalamasi 3,53+0,46; erkek personel ortalamasi 3,39 +0,57 oldugu ve
psiko-sosyal boyutta anlamli bir farklilagsmanin oldugu tespit edilmistir (t:2,238; p:0,026).
Farklilik olusturan maddeler incelendiginde ise; Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime
uygundur. maddesinde kadinlarin 3,64+1,14 ortalamasiyla katiliyorum derecesinde;
Oviilmek ve takdir edilmek bana daha cok calisma istegi verir. maddesinde 4,37+,81
ortalamasiyla Kesinlikle katiliyorum derecesinde; Kurumumda 6zel hayatima yédnelik
sorgulama, baski ve miidahale olmamasi motivasyonumu arttirtr. Maddesinde 4,35+0,90
ortalamasiyla kesinlikle katiliyorum derecesinde daha fazla olumlu goriis belirttikleri
goriilmiistiir. Bu boyuttaki sonuglara gore; kadin katilimecilarin kendilerine uygun is
verilmesi, 6viilme ve takdir edilme, 6zel hayata miidahale edilmemesi motivasyonu psiko-
sosyal boyutta artiracaktir.

Cinsiyet bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen ekonomik boyutta kadin
personel ortalamasi 3,10+0,48; erkek personel ortalamasi 3,13 £0,44 oldugu ve ekonomik
boyutta anlamli bir farklilagmanin olmadigi ortaya ¢ikmustir (t:-0,551; p:0,582). Maddeler
incelendiginde ise; Ovgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten éGnemlidir.
Maddesinde kadinlarin 3,35+1,25; erkeklerin 2,83+1,20 ortalama puan ile kadinlarin daha

fazla 6vgl ve takdir edilmesi motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir. Daha yiiksek
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ticret almak icin baska bir kuruma ge¢mek isterim. Maddesinde kadinlarin 3,16+1,26,
erkeklerin 3,56+1,27 ortalama puani ile erkeklerin yiiksek ticret igin kurum degistirme
gorilisiine daha olumlu baktiklari sonucuna ulasilmistir.

Cinsiyet bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel
Faktorler boyutta kadin personel ortalamasi 2,66+0,81; erkek personel ortalamasi 2,57
+0,80 olmustur. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutunda anlamli bir farklilasma yoktur
(t:-0,551; p:0,582). Maddeler incelendiginde ise; Kurumumda terfi imkanlar yeterlidir
ve adildir. maddesinde kadinlarin 1,89+1,06; erkeklerin 1,60+0,94 ortalama puan
Kesinlikle Katilmiyorum derecesinde oldugu, kadinlarin daha fazla Terfi imkanlart
yeterlidir ve adildir goriisiinde oldugu gorilmiistiir. Is yerimin fiziksel calisma kosullar:
(isttma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir. maddesinde Kkadinlarin

2,72+1,41, erkeklerin 3,05+1,42 ortalama puani oldugu, bu sonuglarla kadinlarin daha

diisiik olumlu goriis belirttikleri goriilmistiir. (bakiniz Tablo 5)

Tablo 7. Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorlere (Egitim Durumu Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
Psiko Sosyal Faktorler N X Ss
V.KAY K.Top df | Kort F p
ilkogretim 41 2,50 1,291 | G.Arasi 2,309 2| 1,154| ,700| ,497
1.Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama | Lise 29| 3,311,228 | G.i¢i 570,574 | 346 | 1,649
imkan verir. Yiiksekogretim 316 | 3,22| 1,289 | Toplam 572,883 | 348
Toplam 349 | 3,211,283
Tlkégretim 4| 2,25| 1,258 | G.Arasi 11,366 2| 5,683| 5,860 | ,003
2.isimi yaparken kendime 6zgii Lise 29| 3,76 | 1,123 | G.igi 335,579 | 346 ,970
yontemler kullanirim. Yiiksekogretim 316| 3,91| ,969 | Toplam 346,946 | 348
Toplam 349 | 3,88| ,998
3.1s yerimde galisanlara deger verilir. Tl!(égretim 41 2,50 1,000 G..Aram 415 2| ,208| ,121| ,886
o7l giinlerde (dogum giinii vb) i Llfe o 29| 2,52 | 1,455 | G.igi 593,659 | 346 | 1,716
hatirlantrm. Yiiksekogretim 316| 2,63 1,299 | Toplam 594,074 | 348
Toplam 349 | 2,62 | 1,307
. .| lIkogretim 4| 2,00 1,155 | G.Aras1 4,595 2| 2,297 | 1,448 | ,237
el sl it mest | ™" | 55| 530 e (Gl | s | | 1ar
etkinliklere Katilirm. Yiiksekogretim 316 | 2,87 | 1,240 | Toplam 553,702 | 348
Toplam 349| 2,88]1,261
ilkﬁgretim 41 3,00| ,816 | G.Arasi 7,890 2| 3,945 3,562 | ,029
5.Kurumda diizenlenen sosyal Lise 29| 2,211,207 | G.igi 383,176 | 346 | 1,107
etkinlikler yeterlidir. Yiiksekogretim 316 | 1,87 | 1,040 | Toplam 391,066 | 348
Toplam 349| 1,911,060
Tlkogretim 4| 3,50 1,000 | G.Arasi 2,179 2| 1,089 | ,997| ,370
6.Calisma arkadaglarimla iyi anlasiyor Lise 29| 4,28| ,751| G.i¢i 377,942 | 346 | 1,092
olmak motivasyonumu arttirir. Yiiksekogretim 316 | 4,14 | 1,068 | Toplam 380,120 | 348
Toplam 349 | 4,141,045
[lkogretim 4| 2,25| 1,500 | G.Aras1 5,832 2| 2916 1,727 | ,179
7.Yaptigim is becerilerime ve Lise 29| 3,411,211 | G.i¢i 584,329 | 346 | 1,689
yeteneklerime uygundur. Yiiksekogretim 316 | 3,46 | 1,305 | Toplam 590,160 | 348
Toplam 349 | 3,441,302
Ilkogretim 4| 3,00 1,826 | G.Arasi 4,821 2| 2,411 | 1,549 | 214
8.Anlasamadigim kisilerle birlikte Lise 29| 4,141,125 G.i¢i 538,600 | 346 | 1,557
calismak motivasyonumu diisiirir. Yiiksekogretim 316 | 4,09 | 1,251 | Toplam 543,421 | 348
Toplam 349 | 4,091,250
Ilkégretim 4| 3,75| ,500 | G.Arasi 11,654 2| 5827 6,029 | ,003
9.0viilmek ve takdir edilmek bana Lise 29| 3,48| 1,271 | G. i¢i 334,409 | 346 ,967
daha ¢ok ¢alisma istegi verir. Yiiksekogretim 316 | 4,13 | ,957 | Toplam 346,063 | 348
Toplam 349 | 4,07 | ,997
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3 —— [iikogretim 4] 250 1,291 G. Aras 17485 2] 8.742] 7,793| ,000
10.Kurumumda 6zel hayatima yonelik | ;. 20| 372|1.279| G. ici 388,160 | 346 | 1122
sorgulama, baska ve mildahale Yiiksekogretim | 316 | 4,22 | 1,035 | Toplam 405,645 | 348
0 S1 motivasyonumu arthirir. Toplam 349 | 4,151,080

Tablo 8. Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorlere (Egitim Durumu Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X Ss Min Max ANOVA
K.Top df K.ort F p
_ TIkogretim 4 27250 39476 | 2,40 320 |G.Arast | 2166 2 1,083 [ 3,741 ,025
EZ'S';‘; Lise 29 |3,3931| ,62389 | 1,90 480 | Gigi 100,172 346 290
Faktorler | Yiksekogretim | 316 | 34535 | 53097 | 1,40 470 | Toplam | 102,338 348
Toplam 349 |3,4401| 54229 | 1,40 4,80

Tablo 8’de goriildiigii gibi; egitim bagimsiz degiskenine gore motivasyonu
etkileyen psiko-sosyal boyutta {lkdgretim egitime sahip personel ortalamasi 2,72+0,39;
Lise egitimine sahip personel ortalamasi 3,39 +0,62; Yiksekogretimli personelin
3,4540,53 ortalamasina sahip oldugu ve psiko-sosyal boyutta anlamli bir farklilagmanin

oldugu ortaya ¢ikmustir (F:3,741; p:0,025).

Farklilik olusturan maddeler incelendiginde ise; Yiiksekogrenim diizeyindeki
personeller Isimi yaparken kendime ozgii yontemler kullanirim. Maddesinde 3,91+0,96
ortalamasiyla katilyyorum derecesinde, lise egitim diizeyi 2,25+1,25 ortalamasiyla

katilmiyorum,

Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. Maddesinde Yiiksekogretim egitime
sahip personelin 1,87+1,04 ortalamasiyla katilmiyorum derecesinde, ilkogretim egitim

diizeyi sahip personelin 3,00+0,816; ortalamasiyla kararsizim,

Oviilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok c¢alisma istegi verir. Maddesinde
Yiiksekogretim egitime sahip personelin 4,13+0,95 ortalamasiyla katiliyorum derecesinde

ilkdgretim egitim diizeyine sahip personelin 3,75+0,50 ortalamasiyla kararsiz,

Kurumumda ozel hayattima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamast
motivasyonumu arttirrr.  Maddesinde  Yiksekogretime sahip personelin  4,22+1,03
ortalamasiyla Kesinlikle katiliyorum derecesinde ilkogretim egitim diizeyine sahip
personelin 2,50+1,291 ortalamasiyla daha fazla olumlu goriis belirttikleri goriilmiistiir ve

yiiksekogrenim ile ilkogretim arasinda anlamli farklilagsma gostermistir.
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Tablo 9. Katilimcilarin Ekonomik Faktorlere (Egitim Durumu Faktorli) Dayali
Sayisal Degerleri
IEkonomik Faktorler N X Ss ANOVA
V.Kayn | K.Top df K.ort F p
[lkégretim 4| 150| ,577|G.Aras1 10,255 2| 5,128 2,999 | ,051
1.Calismam karsiliginda aldigim ticret Lise 29| 3,00| 1,336 | G.ici 591,544 346 | 1,710
yeterlidir. Yiiksekogretim | 316 | 2,54 | 1,310 | Toplam | 601,799 348
Toplam 349 | 256 1,315
ilkégretim 41 2,75| 1,500 | G.Arasi 10,625 2| 5313|7676 ,001
2.AldiZim iicretin artmasi Lise 29 4,24 912 | G.igi 239,478 346 ,692
motivasyonumu da arttirir. Yiiksekogretim | 316 4,37 ,815 | Toplam | 250,103 348
Toplam 349| 434| ,848
3. Aldigim ficretin yiiksek olmasi H!(iigretim 4| 150| 577 G._A;a51 6,513 2| 3257|2511 ,083
amirlerimle ve ¢alisma arkadasla}lmla iyi LI.E.;e e 29 2,79 | 1,264 [ G.igi 448,730 346 1,207
anlasmaktan Gnemlidir. Yiiksekogretim | 316 | 2,49 | 1,131 | Toplam | 455,244 348
Toplam 349 | 250 1,144
ilkégretim 4| 150| ,577| G.Arasi 9,443 2| 4,721 3,091,047
4.(")vgii almak ve takdir edilmek aldigim | Lise 29 2,93 | 1,067 | G.igi 528,546 346 1,528
iicretten 6nemlidir. Yiiksekogretim | 316 | 3,03 | 1,254 | Toplam | 537,989 348
Toplam 349 | 3,01 1,243
5 Maddi odiiller ve primler s m«'igretim 4| 1,75| ,500 G._A;as1 1,631 2 815 ,729 | ,483
arkadasligindan ve ig ¢evresinden daha Llfe e - 29 2,38 | 1,015 Guigi 386,919 346 1,118
snemlidir. Yiiksekogretim | 316 2,39 | 1,065 | Toplam | 388,550 348
Toplam 349| 2,38 1,057
Ilkégretim 41 225| ,500 | G.Arasi 4,919 2| 2459|1741 | 177
6.Maddi 6diiller motivasyonumu artiran en | Lise 29 2,76 | 1,215 | G.igi 488,795 346 | 1,413
etkili aragtir. Yiksekogretim | 316 3,06 | 1,191 | Toplam | 493,713 348
Toplam 349 | 3,03( 1,191
[lkégretim 4| 3,00| ,816|G.Arasi 4,153 2| 2076|1271 ,282
7.Daha yiiksek ticret almak i¢in baska bir Lise 29 3,10 | 1,448 | G.i¢i 565,234 346 1,634
kuruma gegmek isterim. Yiiksekogretim | 316 3,46 | 1,266 | Toplam | 569,387 348
Toplam 349 | 343| 1,279
8.Kurumdaki huzurum maddi il!(ﬁgretim 41 225| ,957| G.Arasi 9,427 2| 4,714 3,796 | ,023
olanaklarimin artmasindan daha Llnse e . 291 376 1185 G.ici 429,690 3461 1,242
nemlidir Yiiksekogretim | 316 | 3,79 | 1,109 | Toplam | 439,117 348
: Toplam 349 | 3,77 1,123
Tablo 10. Katilimcilarin Ekonomik Faktorlere (Egitim Durumu Faktorlii) Dayali
Sayisal Degerleri
N  Mean Std. Min Max ANOVA
Deviation Var. Kay. K.Top df K.ort F p
[Ikdgretim 42,0625 ,38864 1,75 2,63  G.Arasi 4,608 2 2,304 11,415 ,000
Ekonomik Lise 29 13,1207  ,62005 1,38 4,13  G.igi 69,841 346,202
Faktorler  Yiiksekogretim 316 3,1424 ,43140 2,13 450 Toplam 74,449 348
Toplam 349 3,1282 46253 1,38 4,50

Tablo 9 ve Tablo 10’da goriildiigii gibi; egitim bagimsiz degiskenine gore
motivasyonu etkileyen Ekonomik faktérler boyutunda Ilkdgretim egitimine sahip personel
ortalamas1 2,06+0,38; Lise egitimine sahip personel ortalamasi 3,12+0,62; Yiiksekogretim
egitime sahip personelin 3,14+0,43 ortalamasina sahip oldugu ve Ekonomik faktorler
boyutunda anlamli bir farklilagmanin oldugu anlasilmistir (F:11,415; p:0,000). Egitim
diizeyi Lise ve Yiksekogretim olan personelin ekonomik motivasyon boyutlart daha

yiiksektir.
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Tablo 11. Katilimeilarin Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlere (Egitim Durumu Faktorlii)

Dayal1 Sayisal Degerleri

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler N X Ss K.Top df K.ort F p
[lkdgretim 413,50 577 | G.Arast 1,506 2 , 753 ,480 | ,619
1.Bu is yerinde ¢aligiyor olmaktan gurur | Lise 293,34 1,289 | G.igi 542,856 | 346 1,569
duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum. | Yiiksekogretim | 316 | 3,15 1,254 | Toplam | 544,361 | 348
Toplam 349 | 3,17 1,251
[lkégretim 4| 3,00 1,414 | G.Aras1 2,351 2 1,176 | 1,041,354
2.Kurumumun diizenledigi mesleki Lise 292,34 1,143 | G.igi 390,789 | 346 1,129
egitimleri yeterli ve faydali buluyorum. Yiiksekogretim | 316 | 2,26 1,051 | Toplam | 393,140 | 348
Toplam 349 | 2,27 1,063
[lkégretim 411,75 1,500 | G.Arast ,190 2 ,095 ,095 | ,909
3.Kurumumda terfi imkanlart yeterlidir Lise 291,62 775 | Guigi 343,616 | 346 ,993
ve adildir. Yiiksekogretim | 316 | 1,70 1,008 | Toplam 343,805 | 348
Toplam 349 | 1,70 ,994
Ilkdgretim 412,75 1,258 | G.Arasi 3,015 2 1,508 | 1,048,352
4.Is yerimde isler galisanlar arasinda adil | Lise 291,90 1,113 | G.i¢i 497,626 | 346 1,438
dagitilmaktadir. Yiiksekogretim | 316 | 2,12 1,206 | Toplam 500,642 | 348
Toplam 349 2,11 1,199
[lkégretim 44,00 ,000 | G.Arast 2,024 2 1,012 ,646 | 525
5.Is yerimde amirlerimle kolay iletigim Lise 293,41 1,240 | G.igi 541,753 | 346 1,566
kurabiliyorum. Yiiksekogretim | 316 | 3,32 1,258 | Toplam | 543,777 | 348
Toplam 349 | 3,34 1,250
Ilkdgretim 41250 1,291 | G.Arasi 6,055 2 3,027 | 2,026,133
6.Isimle ilgili konularda tam Lise 292,41 1,240 | G.igi 516,971 | 346 1,494
yetkiliyimdir. Yiiksekogretim | 316 | 2,87 1,220 | Toplam 523,026 | 348
Toplam 349|283 1,226
Ilkégretim 42,75 ,957 | G.Aras1 ,260 2 ,130 ,084 | 919
7.Is yerimde yaptigim isle ilgili alnacak | Lise 29| 2,86 1,407 | G.igi 535,803 | 346 1,549
kararlarda fikrim sorulur. Yiiksekogretim | 316 | 2,93 1,231 | Toplam | 536,063 | 348
Toplam 3491 2,93 1,241
8.Is yerimin fiziksel calisma kogullari H!(égretim 42,75 1,258 G.'Al.’asl 7,192 2 3,596 | 1,776 | ,171
(1sitma, havalandirma, aydinlatma Llfe o 29| 341 1,376 | G.igi 700,544 | 346 2,025
temizlii< vs.) yeterlidir’. > Yiiksekogretim | 316 | 2,90 1,428 | Toplam 707,736 | 348
Toplam 349 | 2,94 1,426
9.Is yerimde ¢alisanlar arasinda m«'igretim 413,00 ,816 G._A;am 2,592 2 1,296 ,809 | ,446
ayrimcilik, personel kayirma olaylari Lise . 291217 1,891 | Giici 954,147 346 1,602
(y)ktur P Y ¥ Yiiksekogretim | 316 | 2,35| 1,257 | Toplam | 556,739 | 348
Yortur. Toplam 349 [ 2,34| 1,265
Tlkogretim 43,25 ,500 | G.Arasi 4,870 2 2,435 1,525,219
10.1s yerimde disiplin kurallar1 herkese Lise 29]214 1,407 | G.i¢i 552,350 | 346 1,596
ayn1 uygulanmaktadir. Yiiksekogretim | 316 | 2,41 1,255 | Toplam | 557,221 | 348
Toplam 349 | 2,39 1,265

Tablo 12. Katilimcilarin Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlere (Egitim Durumu Faktorlii)

Dayal1 Sayisal Degerleri

N Mean Std. Min. Max. ANOVA
Deviation Vry. Kay K.Top df K.ort F p
Orgiitsel  Tlkégretim 4 29250 63966 2,10 3,60 G.Aras1 464 2 ,232 ,351 ,704
ve Lise 29 25621 ,86206 1,20 4,40 G.igi 228,665 346 ,661
Yonetsel Yiiksekogretim 316 2,6009 ,80992 1,00 4,90 Toplam 229,129 348
Faktorler Toplam 349 26014 81143 1,00 4,90

Tablo 11 ve 12°de goriildiigi gibi; egitim bagimsiz degiskenine gére motivasyonu

etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutunda ilkdgretim egitimine sahip personel

ortalamas1 2,92+0,63; Lise egitimine sahip personel ortalamasi 2,56+0,86; Yiksekogretim

egitimine sahip personelin 2,60+0,80 ortalamasma sahiptir ve Orgiitsel ve Yénetsel

Faktorler i¢in anlamli bir farklilasma olusmamustir (F:0,35; p:0,704).

55




Tablo 13. Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorlere (Medeni Durum Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
Medeni N X Ss t p
Durum

1.Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama imkan verir. E\éll(lar 3})90 g’ii 1’33? 423 672
2.Isimi yaparken kendime 6zgii yontemler kullanirim. E\éll(lar 3})90 g’gg 1’917311 1.874 062
3.Is yerimde calisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum giinii vb) | Evli 300 2,62 1,322 -,063 ,950

hatirlanirim. Bekar 49 2,63 1,220
4.Calisma arkadaslarimla birlikte mesai saatleri diginda diizenlenen Evli 300 2,87 1,266 -,127 ,899

sosyal etkinliklere katilirnm. Bekar 49 2,90 1,246
5.Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. E\éll(lar 3})90 1’35 1’8% 1364 716
6.Calisma arkadaglarimla iyi anlagiyor olmak motivasyonumu arttirir. E\éll(lar 3})90 g’ég 1’2%3 1,906 057
7.Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime uygundur. E:II(Iar ?;:)90 g’gg 1’222 ,681 496
- . . . I Evli 300 4,08 1,237 -,343 732

8.Anlasamadigim kisilerle birlikte calismak motivasyonumu diisiiriir. Bekar 49 414 1,339
- L C Evli 300 4,09 ,987 ,873 ,383

9.0viilmek ve takdir edilmek bana daha gok ¢aligma istegi verir. Bekar 49 3.96 1,060
10.Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale | Evli 300 4,18 1,045 1,082 ,280

olmamasi motivasyonumu arttirir. Bekar 49 4,00 1,275
. .. Evli 300 | 3,4553 | ,54448 | 1,299 ,195

Psiko-Sosyal Faktorler Bekar 29 33469 | 52444

Tablo 13’te goriildiigii gibi; medeni durum bagimsiz degiskenine gére motivasyonu
etkileyen psiko-sosyal boyutta evli personel ortalamasi 3,45+0,54; bekar personel
ortalamast 3,344+0,52 ortalamasina sahip oldugu ve psiko-sosyal boyutta anlamli bir

farklilasmanin olmadig1 goriillmektedir (t: 1.299; p:0,139).

Tablo 14. Katilimcilarin Ekonomik Faktorlere (Medeni Durum Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
Medeni N X Ss t p
Durum

< - - Evli 300| 2,61| 1,320 1,604 | ,110

1.Calismam karsiliginda aldigim iicret yeterlidir. Bekar 49| 229| 1258
S . Evli 300| 4,32 ,873| -,805 | 421

2.Aldigim iicretin artmasi motivasyonumu da arttirir. Bekar 49| 443 677
3.Aldigim iicretin yliksek olmasi, amirlerimle ve ¢aligma Evli 300 249 1,132 -577 ,564

arkadaglarimla iyi anlagmaktan 6nemlidir. Bekar 49 259 1,223
— . U . 1 Evli 300| 3,03| 1,245 ,778 437

4.0vgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten dnemlidir. Bekar 49| 288| 1235
5.Maddi odiiller ve primler is arkadasligindan ve is Evli 300 2,41 1,064 1,140 | ,255

¢evresinden daha 6nemlidir. Bekar 49 2,22 | 1,006
g . - Evli 300| 3,04| 1,214 ,569 570

6.Maddi 6diiller motivasyonumu artiran en etkili aragtir. Bekar 49| 2.94| 1049
7.Daha yiiksek ticret almak i¢in baska bir kuruma gegmek Evli 300| 3,44\ 1,277 472 ,637

isterim. Bekar 49| 3,35| 1,300
8.Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin artmasindan daha | Evli 300 3,77 1,129| -,150 ,881

Onemlidir. Bekar 49| 3,80| 1,099
. .. Evli 3001 3,1392| ,44399 | 1,094 | ,275

Ekonomik Faktorler Bekar 4930612 | 56373
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Tablo 14’te goriildiigii gibi; medeni durum bagimsiz degiskenine gore motivasyonu

etkileyen FEkonomik Faktorler boyutunda evli personel ortalamasi 3,13+0,44; bekar

personel ortalamasi 3,06 +0,56; ve Ekonomik Faktorler boyutunda anlamli bir fark yoktur

(t: 1,094; p:0,275).

Tablo 15. Katilimeilarm Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlere (Medeni Durum Faktorlii) Dayali

Sayisal Degerleri
Medeni N X Ss t p
Durumunuz
1.Bu is yerinde ¢alistyor olmaktan gurur duyuyorum ve Evli 300 | 3,19 | 1,269 | ,756 | ,450
kendimi ait hissediyorum. Bekar 49 3,04 | 1,136
2.Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve Evli 300 | 2,28 | 1,077 | ,483 | ,629
faydali buluyorum. Bekar 49 2,20 | ,979
. e o Evli 300 1,70 ,997 173 ,863
3.Kurumumda terfi imkanlar1 yeterlidir ve adildir. Bekar 49 167 987
. . . o Evli 300 2,13 | 1,221 | ,703 ,483
4.1s yerimde isler ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir. Bekar 49 200 | 1061
. . . oo e Evli 300 3,34 | 1,267 | ,299 ,765
5.Is yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum. Bekar 49 329 | 1155
.. I e Evli 300 2,81 | 1,243 | -,789 | ,430
6.Isimle ilgili konularda tam yetkiliyimdir. Bekar 49 206 | 1117
7.1s yerimde yaptigim isle ilgili alinacak kararlarda fikrim Evli 300 2,93 | 1,249 | 291 171
sorulur. Bekar 49 2,88 | 1,201
8.Is yerimin fiziksel calisma kosullar1 (1sitma, havalandirma, Evli 300 3,01 | 1,426 | 2,178 | ,030
aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir. Bekar 49 2,53 | 1,371
9.Is yerimde calisanlar arasinda ayrimeilik, personel kayirma Evli 300 2,36 | 1,274 | ,712 ATT
olaylar1 yoktur. Bekar 49 2,22 | 1,212
IO.Is yerimde disiplin kurallari herkese ayni Evli 300 2,44 1,277 | 1,615 | ,107
uygulanmaktadir. Bekar 49 2,12 | 1,166
P .. .. Evli 300 |2,6193|,83058 | 1,020 | ,309
Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler Bekar 49 | 24918 | 67972

Tablo 15°te goriildiigi gibi; Medeni durum bagimsiz degiskenine gore motivasyonu

etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktérler boyutta evli personel ortalamasi 2,61+0,83;

Bekar personel ortalamasi 2,49+0,67ortalamasina sahip oldugu ve Orgiitsel ve Yonetsel

Faktorler boyutta anlamli bir farklilasmani olmadigi goriildii (t:1,02987; p:0,309).

Tablo 16. Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorlere (Yas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri
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N X ss V.kay | KTop | df |Kort| F p
20-29 yas 16 | 3,56 1,263 G.Aras1 | 8,035 4 12,009 | 1,223,301
30-39 yas 147 | 311 1,283 G.gi | 564,847 | 344 | 1,642
1.Yaptigim is yeteneklerimi 40-49 yas 115 | 3,17 1,337 Toplam | 572,883 | 348
kullanmama imkan verir. 50-59 yas 58 | 348 1,173
60 65 yas 13 | 3,23 1,235
Toplam 349 | 3,21 1,283
20-29 yas 16 | 3,81 1,109 G.Aras1 | 6,860 4 |1,715| 1,735 | 142
30-39 yas 147 | 3,80 1,070 G.igi | 340,086 | 344 | ,989
2.Isimi yaparken kendime 6zgii 40-49 yas 115 | 3,82 1,081 Toplam | 346,946 | 348
yontemler kullanirim. 50-59 yas 58 | 4,14 576
60 65 yas 13 | 4,23 ,439
Toplam 349 | 3,88 ,998
3.Is yerimde calisanlara deger verilir, | 20-29 yas 16 | 2,56 1,365 G.Aras1 | 3,700 4 925 | ,539 |,707
6zel glinlerde (dogum giinii vb) 30-39 yas 147 | 2,54 1,267 G.gi | 590,375 | 344 | 1,716




hatirlanirim. 40-49 yas 115 | 2,61 1,302 Toplam | 594,074 | 348
50-59 yas 58 | 2,83 1,391
60 65 yas 13 | 277 | 1423
Toplam 349 | 2,62 1,307
20-29 yas 16 | 2,06 1,526 G.Aras1 | 11,275 | 4 | 2,819 (1,788 | ,131
L 30-39 yas 147 | 2,90 1,286 G.gi | 542,427 | 344 | 1,577
4.Caligma arkadaglarimla birlikte 40-49 yas 115|292 | 1186 | Toplam | 553,702 | 348
mesai saatleri disinda diizenlenen 50-59 58 | 293 1241
L yas , .
sosyal etkinliklere katilirnm. 60 65 yas 13 | 300 1.225
Toplam 349 | 2,88 1,261
20-29 yas 16 | 1,69 1,195 G.Aras1 | 4,631 4 11,158 | 1,031 | ,391
30-39 yas 147 | 1,90 1,077 G.gi |386,435| 344 | 1,123
5.Kurumda diizenlenen sosyal 40-49 yas 115 | 1,88 ,975 Toplam | 391,066 | 348
etkinlikler yeterlidir. 50-59 yas 58 | 2,12 1,171
60 65 yas 13 | 1,62 870
Toplam 349 | 191 1,060
20-29 yas 16 | 3,88 1,258 G.Aras1 | 9,224 4 123062139 |,076
30-39 yas 147 | 4,23 ,987 G.gi | 370,896 | 344 | 1,078
6.Calisma arkadaglarimla iyi anlasiyor | 40-49 yas 115 | 3,98 1,185 Toplam | 380,120 | 348
olmak motivasyonumu arttirir. 50-59 yas 58 | 4,17 ,861
60 65 yas 13 | 4,69 480
Toplam 349 | 4,14 1,045
20-29 yas 16 | 4,00 1,155 G.Aras1| 16,567 4 | 4,142 | 2,484 | ,044
30-39 yas 147 | 3,29 1,341 G.i¢i | 573,593 | 344 | 1,667
7.Yaptigim is becerilerime ve 40-49 yas 115 | 3,40 1,343 Toplam | 590,160 | 348
yeteneklerime uygundur. 50-59 yas 58 | 3,60 1,169
60 65 yas 13 | 4,15 ,801
Toplam 349 | 3,44 1,302
20-29 yas 16 | 4,44 1,209 G.Aras1| 15,165 4 | 3,791 | 2,469 | ,045
30-39 yas 147 | 4,16 1,205 G.i¢i | 528,256 | 344 | 1,536
8.Anlasamadigim Kisilerle birlikte | 40-49 yas 115 | 4,14 1,213 Toplam | 543,421 | 348
c¢alismak motivasyonumu diisiiriir. | 50-59 yas 58 | 3,88 1,299
60 65 yas 13 | 3,23 1,589
Toplam 349 | 4,09 1,250
20-29 yas 16 | 4,06 1,181 G.Aras1 | 4,711 4 11,178 | 1,187 | ,316
30-39 yas 147 | 3,99 1,000 G.gi |341,352 | 344 | ,992
9.0viilmek ve takdir edilmek bana 40-49 yas 115 | 4,22 ,953 Toplam | 346,063 | 348
daha ¢ok ¢aligma istegi verir. 50-59 yas 58 | 4,09 ,978
60 65 yas 13 | 3,77 1,166
Toplam 349 | 4,07 ,997
20-29 yas 16 | 4,56 814 G.Aras1 | 4,149 4 11,037 | ,889 | ,471
N ..o | 30-39 yas 147 | 4,19 1,056 G.gi | 401,495 | 344 | 1,167
10-Rurumumda 6zel hayatima yonelik | ;o 4g U 115 | 405 | 1123 | Toplam | 405,645 | 348
sorgulama, baski ve miidahale 50-59 58 | 414 1115
. yas , ,
olmamasi motivasyonumu arttirir. 60 65 yas 13 | 423 1,092
Toplam 349 | 4,15 1,080

Tablo 17. Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorlere (Yas Faktorli) Dayali Sayisal Degerleri

N X SS Min Max K.Top df | Kort F p
20-29 yas 16 | 346 | ,540 2,40 4,40 G.Arasi 773 4 | 193 | 655 |,624
30-39 yas 147 | 341 | ,498 1,40 4,50 Guigi 101,565 | 344 | 295
T | 4049 yas 115 | 341 | ,603 1,40 4,70 Toplam | 102,338 | 348
3 5 | 50-59 yas 58 | 353 | 557 1,90 4,80
%g 60 65 yas 13 | 349 | ,366 2,60 3,90
& & | Toplam 349 | 344 | 542 1,40 4,80

Tablo 16 ve 17°de goriildiigii gibi; yas bagimsiz degiskenine gdre motivasyonu
etkileyen PsikoSosyal Faktiorler boyutunda 20-29 yas araligindaki personel ortalamasi
3,46+0,54; 30-39 yas araligindaki personel ortalamasi 3,41+0,49; 40-49 yas araliginda
personelin 3,41+0,60; 50-59 yas araliginda 3,53+0,55; 60-65 yas araliginda 3,49+0,36

ortalamasina sahip oldugu ve Psiko Sosyal Faktorler boyutunda anlamli bir fark olmadig
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tespit edilmistir (3:287; p:0,039). Yas bagimsiz degiskenine gére motivasyonu etkileyen
psiko-sosyal boyutta maddeler incelendiginde Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime
uygundur. Maddesinde 20-29 yas araligindaki personel ortalamasi 4,00+1,15; 30-39 yas
araligindaki personel ortalamasi 3,29+1,34; 40-49 yas araliginda personelin 3,40+1,34; 50-
59 yas araliginda 3,60+1,16; 60-65 yas araliginda 4,15+0,80 ortalamasina sahip oldugu ve
anlamli bir farklilagmanin oldugu gorilmistir (F: 2.484; p:0,044). Anlasamadigim
kisilerle birlikte calismak motivasyonumu diigiiriir. Maddesinde 20-29 yas araligindaki
personel ortalamasi 4,44+1,20; 30-39 yas araligindaki personel ortalamasi 4,16+1,34; 40-
49 yas araliginda personelin 4,14+1,21; 50-59 yas araliginda 3,88+1,29; 60 65 yas
araliginda 3,23+1,58 ortalamasina sahiptir ve anlamli bir fark vardir (F: 2.449; p:0,045).
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Tablo 18. Katilimcilarin Ekonomik Faktorlere (Yas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Ss Var. Kay K.Top df K.ort [ P
20-29 yas 16| 188 ,957 | G.Arasi 21,117 4| 5279|3127 | ,015
30-39 yas 147| 252 1,341 | G.igi 580,683 344 1,688
1.Calismam karsihginda | 40-49 yas 115 2,54 1,286 | Toplam 601,799 348
aldigim iicret yeterlidir. 50-59 yas 58| 3,00 1,311
60 65 yas 13 2,15 1,214
Toplam 349 2,56 1,315
20-29 yas 16| 4,50 ,632 | G.Arasi 6,379 4] 1595 2,251 | ,063
30-39 yas 147 | 4,45 ,654 | G.igi 243,724 344 709
2.Aldigim iicretin artmas1 | 40-49 yas 115| 4,32 ,960 | Toplam 250,103 348
motivasyonumu da arttirir. | 50-59 yas 58 4,09 1,048
60 65 yas 13| 415 801
Toplam 349 4,34 ,848
20-29 yas 16| 3,00 1,506 | G.Aras1 6,293 4| 1573| 1,205 ,308
3.Aldigim ticretin yiiksek 30-39 yas 147 2,56 1,171 | G.igi 448,951 344 1,305
olmasi, amirlerimle ve 40-49 yas 115 2,39 1,074 | Toplam 455,244 348
calisma arkadaslarimla iyi | 50-59 yas 58| 243 1,078
anlagmaktan onemlidir. 60 65 yas 13| 2,62 1,193
Toplam 349 | 2,50 1,144
20-29 yas 16 2,56 1,263 | G.Arast 5,557 41 1,389 | ,898 ,466
- . 30-39 yas 147| 3,04 1,227 | G.igi 532,432 344 | 1,548
:ﬁ‘fé‘(ﬂfgj‘; ;elfé’i‘:gn 40-49 yas 115| 293 1296 | Toplam 537.980| 348
- o 50-59 yas 58 3,16 1,197
onemlidir. 60 65 yas 13| 315| 1,144
Toplam 349 3,01 1,243
R 20-29 yas 16| 2,50 1,265 | G.Arasi 10,683 41 2,671 2,431 | ,047
iﬁ“ﬂ?ﬂ‘:‘igd““er ve 30-39 yas 147| 256| 1.165| G.ici 377.867| 344 1,008
arkadashgndan ve is 40-49 yas 115 2,25 ,954 | Toplam 388,550 348
cevresinden daha 50-59 yas 58| 226 /890
onemlidir 60 65 yas 13 1,92 ,760
) Toplam 349 2,38 1,057
20-29 yas 16 3,50 1,095 | G.Arast 11,027 41 2,757 | 1,965 ,099
R 30-39 yas 47| 311 1,200 | G.igi 482,687 344 1,403
gqgfii‘l‘ygﬁ‘;ﬁ artiran en | 40-49 yas 115| 303| 1,143 | Toplam 493713| 348
. 50-59 yas 58 2,83 1,216
etkili aractir. 60 65 yas 13| 246| 1330
Toplam 349 | 3,03 1,191
20-29 yas 16| 325 1,438 | G.Arasi 34,607 4| 8,652 | 5565 | ,000
. . 30-39 yas 147| 3,65 1,214 | G.igi 534,780 344 | 1,555
Ziﬂjl‘]‘ficyi‘l‘lks;;‘k‘:gg 40-49 yas 115| 352| 1266 | Toplam 560,387 | 348
kuruma ge¢mek isterim. 50-59 yas 58 278 1243
60 65 yas 13 3,15 1,214
Toplam 349 3,43 1,279
20-29 yas 16 3,44 1,315 | G.Arast 3,829 4 957 | ,756 ,554
8.Kurumdaki huzurum 30-39 yas 147| 3,80 1,128 | G.igi 435,289 344\ 1,265
maddi olanaklarimin 40-49 yas 115 3,77 1,037 | Toplam 439,117 348
artmasindan daha 50-59 yas 58| 3,74 1,278
onemlidir. 60 65 yas 13 4,15 ,801
Toplam 349 3,77 1,123

Tablo 19. Katilimcilarin Ekonomik Faktorlere (Yas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X ss Min Max K.Top df K.ort F p
20-29 yas 16| 3,07 670 1,88 4,50 | G.Arasi 2,035 4] 509 2,416| ,049
30-39 yas 147 321 441 2,13 450 | G.igi 72415| 344| 211
E 5 | 40-49 yas 115| 3,09 406 2,00 4,00 | Toplam 74449 | 348
S |50-59 yas 58| 3,03 496 1,38 4,38
S Z | 6065yas 13| 297 597 2,38 4,25
W o | Toplam 349| 312 462 1,38 4,50

Tablo 19 ’da gorildigi tizere; yas bagimsiz degiskenine gore motivasyonu
etkileyen Ekonomik Faktorler boyutunda 20-29 yas araligindaki personel ortalamasi
3,07+0,67; 30-39 yas araligindaki personel ortalamasi 3,21+0,44; 40-49 yas aralifinda
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personelin 3,09+0,40; 50-59 yas aralifinda 3,03+0,49; 60 65 yas araliginda 2,97+0,59
ortalamasina sahip oldugu ve Ekonomik Faktérler igin anlaml bir fark ortaya ¢ikmistir
(3:287; p:0,039). Maddeler incelendiginde ise; Calismam karsihiginda aldigim iicret
yeterlidir. Maddesi 30-39 yas araliginda personelin ortalamasi, 2,56+1,16 ortalamasiyla
katilmiyorum derecesinde iken 60-65 yas araliginda personelin 1,92+0,76 ortalamasiyla
kesinlikle katilmiyorum derecesinde oldugu goriildii. Daha yiiksek iicret almak icin baska
bir kuruma gecmek isterim. Maddesi 50-59 yas araliginda personelin ortalamasi,
2,78+1,12 ortalamasiyla kararsizzim derecesinde iken 30-39 yas araliinda personelin

3,65+1,21 ortalamasiyla katiliyorum derecesinde oldugu anlasilmistir. (bakiniz tablo18).

Tablo 20. Katimcilarin Is Ortami Algis1 Faktorlere (Yas Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X Ss K.Top df K.ort F p
20-29 yas 16 2,81 1,109 | G.Arasi 5,892 4 1,473 ,941 ,440
1.Bu is yerinde ¢alistyor 30-39 yas | 147 3,18 1,275 G.igi 538,469 344 1,565
olmaktan gurur duyuyorum ve 40-49 yag | 115 3,08 1,265 | Toplam | 544,361 348
kendimi ait hissediyorum. 50-59yas | 58 | 334 | 1,193

6065yas | 13 346 | 1,266
Toplam 349 3,17 1,251
20-29 yas | 16 2,00 | 1,265 | G.Aras1 | 5,632 4 1,408 1,250 ,290
30-39 yas | 147 2,28 1,084 G.ici 387,508 344 1,126
40-49 yag | 115 2,17 ,976 | Toplam | 393,140 348
50-59 yas 58 2,45 1,029
6065yas | 13 2,62 | 1,387
Toplam 349 2,27 1,063

2.Kurumumun diizenledigi
mesleki egitimleri yeterli ve
faydali buluyorum.

20-29 yas | 16 1,75 1,125 | G.Aras1 ,884 4 ,221 ,222 ,926
30-39 yag | 147 1,70 1,030 G.ici 342,921 344 ,997

3. Kurumumda terfi imkanlar1 | 40-49 yag | 115 1,66 ,972 | Toplam | 343,805 348

yeterlidir ve adildir. 50-59 yag | 58 1,78 ,956

60 65 yas 13 1,54 877
Toplam 349 1,70 ,994
20-29 yas 16 1,81 1,223 | G.Aras1 | 11,808 4 2,952 2,077 ,083
30-39 yas | 147 2,05 1,167 G.igi 488,834 344 1,421
4.Is yerimde isler calisanlar 40-49 yas | 115 2,03 1,151 | Toplam | 500,642 348
arasinda adil dagitilmaktadir. | 50-59 yas 58 2,50 1,328
60 65 yas 13 2,23 1,166
Toplam 349 2,11 1,199

20-29 yas | 16 3,13 1,310 | G.Aras1 | 13,873 4 3,468 2,252 ,063
) 30-39 yas | 147 3,32 1,244 | Gu.igi 529,903 344 1,540
5.Is yerimde amirlerimle 40-49 yag | 115 3,17 1,304 | Toplam | 543,777 348

kolay iletisim kurabiliyorum. |50-59 yas | 58 3,64 1,119
60 65 yas 13 3,92 1,038
Toplam 349 3,34 1,250
20-29 yas 16 2,56 1,094 | G.Aras1 7,511 4 1,878 1,253 ,288
30-39 yas | 147 2,95 1,232 G.igi 515,515 344 1,499
6.Isimle ilgili konularda tam | 40-49 yas | 115 2,66 1,228 | Toplam | 523,026 348
yetkiliyimdir. 50-59 yas 58 2,97 1,228
60 65 yas 13 2,77 1,235
Toplam 349 2,83 1,226
20-29 yas 16 2,63 1,088 | G.Aras1 | 12,346 4 3,087 2,027 ,090
30-39 yas | 147 2,86 1,255 G.igi 523,717 344 1,522
40-49 yag | 115 2,83 1,284 | Toplam | 536,063 348
50-59 yas | 58 3,31 1,143
60 65 yas 13 3,15 1,068
Toplam 349 2,93 1,241
8.Is yerimin fiziksel cahyma | 20-29 yas 16 2,44 1,632 | G.Aras1 | 32,327 4 8,082 4,116 ,003
kosullar1 (1sitma, 30-39 yas | 147 2,69 1,442 G.ici 675,409 344 1,963
havalandirma, aydinlatma, |40-49 yas | 115 3,04 1,392 | Toplam | 707,736 348

7.Is yerimde yaptigim isle
ilgili alinacak kararlarda
fikrim sorulur.




temizlik vs.) yeterlidir. 50-59 yas | 58 3,33 1,343
6065yas | 13 3,77 ,832
Toplam 349 2,94 | 1,426
20-29 yas | 16 2,06 1,181 | G.Arast | 5,650 4 1,412 ,882 475
30-39 yas | 147 2,32 1,233 | Gigi | 551,089 344 1,602
40-49 yas | 115 2,29 1,255 | Toplam | 556,739 348
50-59 yag | 58 2,60 1,350
6065yas | 13 2,31 1,437
Toplam 349 2,34 | 1,265

9.1s yerimde caliganlar
arasinda ayrimeilik, personel
kayirma olaylar1 yoktur.

2029yas | 16 | 213 | 1,088 | G.Aras | 4444 2 1111 | 691 | 598
S 3039yas | 147 | 231 | 1,202 | Gici | 552777 | 344 | 1607
10.I5 yerimde disiplin 40-49yas | 115 | 243 | 1,257 | Toplam | 557,221 | 348

kurallar1 herkese ayn1

uygulanmaktadir. 50-59 yas | 58 2,59 1,298

6065yas | 13 2,46 1,127
Toplam 349 2,39 1,265

Tablo 21. Katilimeilarin Is Ortami Algis: Faktorlere (Yas Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X ss Min Max K.Top df K.ort F p
= 20-29 yas 16 2,33| 772 1,30 3,60 | G.Aras1 6,087 4 1,522 | 2,347 ,054
S [30-39 yas 147| 256| 847| 1,00 4,90]|G.ici 223,042 344 ,648
:Q
Zj 40-49 yas 115| 253| ,783| 1,00| 4,40 |Toplam | 229,129 348
3 £ |50-59 yas 58| 2,85| ,785| 1,30| 4,40
g,)g: 60 65 yas 13| 282| 584| 190| 4,00
O = | Toplam 349 260| 811| 100] 4,9

Tablo 20 ve 21°de goriildiigii gibi; yas bagimsiz degiskenine gore motivasyonu
etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutunda 20-29 yas araligindaki personel
ortalamast 2,33+0,77; 30-39 yas araligindaki personel ortalamasi 2,56+0,84; 40-49 yas
araliginda personelin 2,53+0,78; 50-59 yas araliginda 2,85+0,78; 60 65 yas araliginda
2,82+0,58 ortalamasina sahip oldugu ve Orgiitsel ve Yénetsel Faktérler boyutunda anlamli
bir farklilasmanin olmadig goriilmiistiir (F: 2:347; p:0,054). Maddeler incelendiginde ise;
Is yerimin fiziksel ¢calisma kosullart (isuma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.)
yeterlidir, 20-29 yas araligindaki personel ortalamasi 2,44+1,63 ortalamasiyla
katilmiyorum derecesinde iken 60 65 yas araliginda personelin 3,77+0,83 ortalamasiyla

katiliyorum derecesinde oldugu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 22. Katilimcilarin Is Algist Faktdrlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X Ss K.Top df K.ort F p
1-5y1l 37 3,27 1,262 | G.Aras1 3,732 5 746 | ,450| ,813
6-10 y1l 110 3,16 1,282 | G.igi 569,150 343 1,659
1.Yaptigim is yeteneklerimi 11-15 118 3,19 1,301 | Toplam 572,883 348
kullanmama imkan verir. 16-20 34 3,24 1,281
21-25 22 3,09 1,377
26-30 28 3,54 1,232
1-5yil 37 3,78 947 G.Aras1 5,108 5 1,022 | 1,025 ,403
6-10 y1l 110 3,79 1,101 | G.igi 341,837 343 ,997
2]$1m1 yaparken kendime ozgu 11-15 118 3,85 1,137 Toplam 346,946 348
yontemler kullanirim. 16-20 34 4,15 610
21-25 22 4,00 ,535
26-30 28 4,07 ,539
1-5y1l 37 2,62 1,299 | G.Aras1 12,581 5 2516| 1,484 | ,194
. . . 6-10 y1l 110 2,77 1,297 | G.igi 581,493 343 1,695
3.Is yerimde gahisanlara deger | 14 15 118 | 250 | 1312 |Toplam 504,074 | 348
Vgﬁé‘tﬁ’fﬁ;ﬁ‘;ﬁfﬂd"gum 16-20 34 241 | 1,282
g : 21-25 22 232 | 1,249
26-30 28 3,04 1,347
1-5yl 37 2,49 1,367 | G.Arasi 14,323 5 2,865 | 1,822 ,108
4Ca]1$ma arkadaslar]mla 6-10 yll 110 2,88 1,311 GlQl 539,379 343 1,573
birlikte mesai saatleri dlslnda 11-15 118 2,93 1,232 T0p|am 553,702 348
diizenlenen sosyal etkinliklere | 16-20 34 3,00 1,206
katilirim. 21-25 22 2,50 1,263
26-30 28 3,29 ,976
1-5y1l 37 2,00 1,225 | G.Aras1 6,037 5 1,207 | 1,076 | ,374
6-10 y1l 110 2,02 1,084 | G.igi 385,029 343 1,123
5.Kurumda diizenlenen sosya] 11-15 118 1,91 1,094 Toplam 391,066 348
etkinlikler yeterlidir. 16-20 34 1,62 779
21-25 22 1,95 1,133
26-30 28 1,68 172
1-5y1l 37 4,08 1,140 | G.Aras1 ,600 5 ,120 | 1,108 | ,990
610yl | 110 416 | 1,007 |G.ici 379,521 | 343| 1,106
6.Calisma arkadaglarmla iyi | 1715 118 412 | 1,064 |Toplam 380,120 | 348
anlagiyor olmak 16-20 34 | 412 | 1149
motivasyonumu arttirir. 21-25 29 414 774
26-30 28 4,25 ,701
1-5yl 37 3,49 1,261 | G.Aras1 2,699 5 ,540 ,315 ,904
6-10 y1l 110 3,37 1,394 | G.i¢i 587,461 343 1,713
7.Yaptigim is becerilerime ve 11-15 118 3,44 1,265 | Toplam 590,160 348
yeteneklerime uygundur. 16-20 34 3,44 1,375
21-25 22 3,41 1,221
26-30 28 3,71 1,182
1-5yil 37 4,08 1,341 | G.Arasi 21,628 5 4,326 | 2,843 ,016
- .. 6-10 y1l 110 4,25 1,192 | G.igi 521,793 343 1,521
giﬁi“k‘f:z’;li‘;;gg kisilerle 11-15 118 | 415 | 1144 |Toplam 543421 | 348
motivasyonumu diisiiriir. 16-20 34 4,12 1,387
21-25 22 3,82 1,140
26-30 28 3,32 1,467
1-5y1l 37 4,16 ,866 | G.Aras1 3,202 5 ,640 | ,641| ,669
. L 6-10 y1l 110 4,07 993 | G.igi 342,861 343 1,000
g'ovﬂmhek ve takld” "“qﬂtm??‘ 1115 118 | 414 | 954 |Toplam | 346063| 348
v::‘li?. aha ok galisma Istegl 16-20 34 3,91 1,264
21-25 22 3,82 1,053
26-30 28 4,07 ,979
1-5yil 37 4,30 ,968 | G.Aras1 1,314 5 ,263| ,223| ,952
10.Kurumumda ozel hayat]ma 6-10 yil 110 4,10 1,141 G.ici 404,330 343 1,179
yonel]k sorgulama, baski ve 11-15 118 4,18 1,001 Toplam 405,645 348
miidahale olmamasi 16-20 34 4,18 1,193
motivasyonumu arttirir. 21-25 22 4,09 1,109
26-30 28 4,11 1,197
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Tablo 23. Katilimeilarm Is Algis1 Faktorlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X SS Min Max
1-5yil 37 3,43 0,543 2,4 45| G.Arasi ,541 5 108 | 364 | 873
6-10 y1l 110 3,46 0,552 1,8 48] G.igi 101,798 343 297
_ 11-15y1l 118 3,44 0,515 14 45| Toplam 102,338 348
% 16-20 y1l 34 3,42 0,698 14 47
&3 iz 21-25 yil 22 3,31 0,498 1,9 4,2
g § 26-30 yil 28 3,51 0,458 2,4 4,3
& & Toplam 349 3,44 0,542 14 4,8

Tablo 23’te goriildiigii gibi;

Calisma yil1 degiskenine gbre motivasyonu etkileyen

Psiko-Sosyal Faktérler boyutunda 1-5 yil araligindaki personel ortalamasi 3,43+0,54; 6-10

yil araligindaki personel ortalamasi 3,46+0,55; 11-15 yil araliginda personelin 3,44+0,51;
16-20 yil araliginda 3,42+0,69; 21-25 yil araliginda 3,31+0,49; 26-30 yil araliginda
3,51+£0,45 ortalamasina sahiptir ve Psiko-Sosyal Faktorler boyutta anlamli bir fark

olmamustir (F: 0:364; p:0,873).

Tablo 24. Katilimcilarm Ucret Algis1 Faktorlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X Ss K.Top df K.ort F p
1-5 yil 37 2,86 1,159 G.Arasi 16,688 5] 3,338 1957| ,085
6-10 y1l 110 2,35 1,351 G.igi 585,112 343 1,706
1.Ca]1$mam kar@lhglnda 11-15 yll 118 2,64 1,330 TOpIam 601,799 348
aldigim ticret yeterlidir. 16-20 y1l 34 2,50 1,331
21-25 yil 22 2,27 1,162
26-30 yil 28 3,00 1,277
1-5y1l 37 441 ,551 G.Arasi 5,819 5] 1,164 1,634| ,150
6-10 y1l 110 4,44 ,841 G.igi 244,284 343 712
Z‘Aldlglm iicretin artmasi 11-15 yil 118 4,36 779 Toplam 250,103 348
motivasyonumu da arttirir. | 16-20 y1l 34 4,32 1,224
21-25 y1l 22 4,09 ,921
26-30 y1l 28 4,00 ,816
1-5 yil 37 2,38 1,010 G.Arasi 4,219 5 8441 642 ,668
3. Aldigim iicretin yiiksek 6-10 y1l 110 2,62 1,204 G.igi 451,025 343 1,315
olmaSI, amirlerimle ve 11-15 yll 118 2,48 1,175 Toplam 455,244 348
caligma arkadaglarimla iyi | 16-20 yil 34 2,32 1,121
anlagmaktan onemlidir. 21-25 yil 22 2,68 ,995
26-30 yil 28 2,39 1,100
1-5y1l 37 2,78 1,182 G.Arasi 11,801 5] 2,360 1538 ,177
. . 6-10 y1l 110 2,89 1,237 G.igi 526,188 343 1534
4.0vegil almak ve takdir 11-15 yil 118 3,07 1,266 | Toplam | 537,980 348
gﬂgxﬁﬁild‘g‘m ficretten 11650yl 34 318 | 1336
’ 21-25 yil 22 2,77 1,020
26-30 y1l 28 3,46 1,232
1-5 yil 37 2,41 ,956 G.Arasi 8,771 5| 1,754 1584 | ,164
5.Maddi édiiller ve primler | 6-10 1l 110 2,53 1,131 G.igi 379,779 343| 1,107
i$ arkadashglndan ve 15 11-15 yll 118 2,41 1,142 TOpIam 388,550 348
¢evresinden daha 16-20 y1l 34 2,03 ,904
onemlidir. 21-25 yil 22 2,41 ,796
26-30 yil 28 2,11 737
6. Maddi sdiiller 1-5y1l 37 3,11 1,048 G.Arast 11,350 5] 2,270 1,614| ,156
v 6-10 y1l 110 3,13 1,257 G.igi 482,364 343 | 1,406
;‘ﬁf;;’jﬁ;’;‘l‘r"m“ artiranen | 1915 y) 118 3,05 1,146 | Toplam | 493,713 348
' 16-20 yil 34 2,50 1,187
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N X Ss K.Top df K.ort = p
21-25 yil 22 2,95 1,174
26-30 yil 28 3,14 1,239
1-5 yil 37 3,32 1,082 | G.Arasi 11,982 5| 239% | 1,475 197
o 6-10 yil 110 3,55 1,310 | G.ici 557,405 | 343| 1,625
7.Daha yiiksek tieret almak | 97_;5 ;) 118 | 342 | 133 |Toplam | 569,387 348
igin baska bir kuruma 16-20 yil 34 356 | 1,284
gegmek isterim. 21-25 yil 22 3,50 1,185
26-30 yil 28 2,86 1,145
-5 yil 37 384 1,167 | G.Arast 2,488 5 498| 391 855
8.Kurumdaki huzurum 6-10 yll 110 3,84 1,080 Gl(,‘l 436,630 343 1,273
maddi olanaklarimin 11-15 yil 118 3,66 1,171 Toplam 439,117 348
artmasindan daha 16-20 yil 34 3,88 1,122
snemlidir. 21-25 yil 22 377 922
26-30 yil 28 3,79 1,228

Tablo 25. Katilimcilarin Ucret Algis1 Faktdrlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali Sayisal

Degerleri
N X ss Min Max K.Top df K.ort = p
5 1-5yil 371 314 0,422 1,88 4,131 G.Arasi ,608 5 122 | 565 127
= 6-10 y1l 1101 317 0,492 1,75 451 G.igi 73,842 343 ,215
£ 11115yl 118 314| 0435 2,13 438 | Toplam | 74,449 | 348
T |16-20y1 34| 304| 0438 2,13 4
g 21-25y1l 22| 3,06 0,495 2,25 4,38
% 26-30 y1l 28| 3,09 0,526 1,38 4,25
5 | Toplam 349| 313] 0,463 1,38 45

Tablo 25’te goriildiigii gibi; ¢alisma yili degiskenine gore motivasyonu etkileyen
Ekonomik Faktéorler boyutunda 1-5 yil araligindaki personel ortalamasi 3,14+0,42; 6-10 y1l
araligindaki personel ortalamasi 3,17+0,49; 11-15 yil araliginda personelin 3,14+0,43; 16-
20 yil araliginda 3,04+0,43; 21-25 yil araliginda 3,06+0,49; 26-30 y1l araliginda 3,09+0,52
ortalamasina sahip oldugu ve Ekonomik Faktorler igin anlamli bir fark olmadigi tespit

edilmistir (F: 0:565; p:0,727).
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Tablo 26. Katilimcilarin Is Ortami Algis1 Faktorlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali

Sayisal Degerleri
N X Ss V.kay K.Top df K.ort F o
1-5 yil 37 305 | 1201 |GArasi 18,345 5] 3669 2392| 037
1. Bu is yerinde caligtyor | 6-10 yil 110 318 | 1293 |Gici 526,016 343 | 1,534
olmaktan gurur duyuyorum | 11-15 yil 118 3,22 1,178 | Toplam 544,361 348
ve kendimi ait 16-20 yil 34 306 | 1391
hissediyorum. 21-25 yil 22 2,50 1,263
26-30 yil 28 368 | 1,000
1-5 yil 37 216 | 1143 | G.Arast 2,290 5| 458 402| 847
i _|s-10y1 110 225 | 1079 |G 390,851 343 | 1,140
2. Kurumumun diizenledigi | 19 15, 18 | 223 | 973 |Toplam | 393140| 348
‘Jleezelé‘aiggﬁle“ veterli | 1650 1 34 244 | 1186
4 yorum. 21-25 yil 22 241 | 1,008
26-30 yil 28 236 | 1,129
1-5 yil 37 189 | 1,048 | G.Arast 2,321 5| 464 466| 801
_ 6-10 yil 110 1,63 956 | Gici 341,484 343| 996
3.Kurumumda terfi 11-15 yil 118 167 | 996 |Toplam | 343,805 348
;‘;‘i‘;g?r‘a“ yeterlidir ve 16-20 yil 34 176 | 1,232
: 2125 yil 22 1,77 869
26-30 yil 28 1,68 863
1-5 yil 37 222 | 1294 |G.Arasi 10,359 5| 2,072 1449| ,206
o 6-10 yil 110 205 | 1164 |G 490,283 343 | 1,429
4.Is yerimde isler galisanlar | 1915y, 118 206 | 1,149 |Toplam | 500,642 348
zigslltflﬁaﬁ;l - 16-20 yil 34 1,91 | 1,240
: 21-25 yil 22 214 | 1,283
26-30 yil 28 264 | 1,254
1-5 yil 37 319 | 1391 |G.Arast 5177 5] 1,035 659| .655
o o 6-10 yil 110 338 | 1234 |Gici 538,600 343 ] 1,570
5.ls yerimde amirlerimle | 9 5 118 329 | 1,255 |Toplam | 543,777 348
‘;31;;{”"1';‘(‘)%“% 16-20 yil 34 321 | 1208
: 2125 yil 22 336 | 1,217
26-30 yil 28 368 | 1,090
1-5 yil 37 2,76 | 1,090 |G.Arasi 11,341 5] 2,268 1520] ,183
6-10 yil 110 292 | 1250 |G 511,685 343 | 1,492
6,1$im]e ilgili konularda 11-15 yil 118 2,86 1,198 Toplam 523,026 348
tam yetkiliyimdir. 16-20 yil 34 2,71 1,338
21-25 yil 22 223 | 1270
26-30 yil 28 307 | 1184
1-5 yil 37 295 | 1177 |G.Arast 6,152 5] 1230 .796| 553
o o 6-10 yil 110 288 | 1225 |Gici 529,911 343 | 1,545
7.1y yerimde yaptigim isle | 97 15 ;) 118 290 | 1250 |Toplam | 536,063 348
}llﬁ‘rl"n;“;g?m‘r kararlarda {16 50 3,1 34 303 | 1381
: 2125 yil 22 264 | 1,364
26-30 yil 28 329 | 1,084
1-5 yil 37 295 | 1311 |G.Arasi 7,642 5[ 1528 ,749| 587
8.Is yerimin fiziksel 6-10 y1l 110 2,88 1,482 | G.ici 700,095 343 | 2,041
calisma kosullar (1sitma, 11-15 yil 118 2,87 1,465 | Toplam 707,736 348
havalandirma, aydinlatma, | 16-20 yil 34 2,97 1,425
temizlik vs.) yeterlidir. 21-25 yil 22 2,91 1,377
26-30 yil 28 343 | 1,230
1-5 yil 37 246 | 1216 |G.Arast 12,655 5] 2531 1,596 .61
9.is yerimde galhisanlar 6-10 y1l 110 2,25 1,175 | G.i¢i 544,084 3431 1,586
arasinda ayrimeilik, 11-15 yll 118 2,36 1,292 TOpIam 556,739 348
personel kayirma olaylari 16-20 yil 34 2,21 1,473
yoktur. 21-25 yil 22 2,05 1,090
26-30 yil 28 289 | 1,343
1-5 yil 37 2,54 1,282 | G.Arasi 6,462 51 1,292 805 | ,547
. o 6-10 yil 110 238 | 1292 |G 550,758 343 | 1,606
10.Is yerimde disiplin 11-15 yil 118 236 | 1,264 |Toplam | 557,221 348
kurallart herkese ayni 16-20 yil 34 218 1,314
uygulanmaktadir. 21-25 yil 22 227 | 1077
26-30 yil 28 275 | 1,236
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Tablo 27. Katilimeilarm Is Ortami Algis1 Faktorlere (Calisma Siiresi Faktorlii) Dayali

Sayisal Degerleri
N X ss Min Max V.kay K.Top df K.ort F p

] 15 yil 37| 262 0,866 1 38| G.Arasi 4198 5 | 840 | 1,280 | 0,272
5 6-10 yil 110| 258 0,852 1 49| G 224,93 343 | 656
S 11-15yi1 | 118] 2,58 0,756 1 42| Toplam | 229,12 348
) 16-20 yil 34| 255 0,857 1,2 44
55 [2125yn 2| 243 0,861 1 39
2 2630yl 28] 295 0,666 13 41
5 E | Toplam 349 260 0811 1 49

Tablo 26 ile Tablo 27°de goriildiigii gibi; Calisma yili degiskenine gore

motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve Yénetsel Faktorler boyutunda 1-5 yil araligindaki

personel ortalamasi 2,62+0,88; 6-10 yil araligindaki personel ortalamasi 2,58+0,85; 11-15

yil aralifinda personelin 2,58+0,75; 16-20 yil araliginda 2,55+0,85; 21-25 yil araliginda

2,43+0,86; 26-30 yil araliginda 2,95+0,66 ortalamasina sahiptir. Orgiitsel ve Yonetsel

Faktorler boyutta anlamli bir fark yoktur (F: 1.280; p:0,272). Maddeler incelendiginde ise

Bu is yerinde c¢alisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum.

Maddesinde 1-5 yil araligindaki personel ortalamasi 3,05+1,201; 6-10 yil araligindaki

personel ortalamasi 3,184+1,29; 11-15 yil araliginda personelin 3,22+1,17; 16-20 yil
araliginda 3,06+1,178; 21-25 yil araliginda 2,504+1,26; 26-30 yil araliginda 3,68+1,09

ortalamasina sahiptir ve farklilik yoktur (F: 3.392; p:0,037).
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Tablo 28. Katilimeilarin Is Algisi Faktorlere (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Ss K.Top df K.ort F P
2000-2500TL 171 3,29] 1,490 | G.Aras1 1,230 3 ,410 ,248 ,863
1.Yaptigim is yeteneklerimi 2500-3000TL 47 3,091 1,195 ] G.i¢i 571,652 345| 1,657
kullanmama imkan verir. 3000TL-3500TI | 104] 3,19 1,239 | Toplam 572,883 348
3500TL ve Uste | 181| 3,25] 1,317
2000-2500TL 17| 3,76 1,300 | G.Arasi 12,653 3| 4,218 4,353 ,005
2.isimi yaparken kendime 2500-3000TL 47 3,49 | 1,081 | G.igi 334,292 345 ,969
ozgii yontemler kullamrim. | 3000TL-3500TI | 104] 3,80] 1,009 | Toplam 346,946 348
3500TL ve Uste | 181] 4,04] ,909
3.Is yerimde gahisanlara deger 2000-2500TL 171 2,71] 1,359 G.:Ayam 1,396 3 ,465 271 ,846
verilir, ézel giinlerde (dogum 2500-3000TL 47 2,471 1,365 | G.i¢i 592,678 345] 1,718
giinii vb) hatrrlanirim. 3000TL-35QQT| 104| 2,63 1,286 | Toplam 594,074 348
3500TL ve Uste | 181 2,65] 1,306
4.Calisma arkadaglarimla 2000-2500TL 17 3,121 1,317 | G.Aras1 3,860 31 1,287 ,807 491
birlikte mesai saatleri disinda | 2500-3000TL 471 2,64 | 1,206 | G.igi 549,842 3451 1,594
diizenlenen sosyal 3000TL-3500TI | 104 2,911 1,301 | Toplam 553,702 348
etkinliklere katilirim. 3500TL ve Uste | 181 2901 1,249
2000-2500TL 17 2,531 1,419 | G.Arast 7,553 3] 2,518 2,265 ,081
5.Kurumda diizenlenen sosyal | 2500-3000TL 47 1,98 | 1,189 | G.igi 383,513 3451 1,112
etkinlikler yeterlidir. 3000TL-3500TI | 104| 1,84] ,915| Toplam 391,066 348
3500TL ve Uste | 181 1,87 ] 1,054
6.Calisma arkadaglarimla 2000-2500TL 17| 418 1,131 G.érasn 9,552 3| 3,184 2,964 ,032
iyi anlastyor olmak 2500-3000TL 471 3,72| 1,330 | G.igi 370,568 345 1,074
motivasyonumu arttrir. 3000TL—35QQTI 104 4,23 ,947 | Toplam 380,120 348
3500TL ve Uste | 181 ] 4,19 ,989
2000-2500TL 17| 3,12| 1,364 | G.Aras1 11,085 3] 3,695 2,201 ,088
7.Yaptigim is becerilerime ve | 2500-3000TL 471 3,19 1,393 | G.i¢i 579,075 3451 1,678
yeteneklerime uygundur. 3000TL-3500TI | 104| 3,33 1,234 | Toplam 590,160 348
3500TL ve Uste | 181] 3,61 1,298
8. Anlasamadigim kisilerle 2000-2500TL 17| 4,29] 1,213 G._A§a51 4,670 3| 1,557 ,997 ,394
birlikte calismak 2500-3000TL 471 4,23 1,005 | G.i¢i 538,751 3451 1,562
motivasyonumu diisiiriir. 3000TL-350_QT| 104 4,17 1,178 | Toplam 543,421 348
3500TL ve Uste | 181 3,981 1,346
9 Oviilmek ve takdir edilmek 2000-2500TL 17| 3,53] 1,463 G.'Aram 5,505 3] 1,835 1,859 ,136
bana daha cok calisma istegi 2500-3000TL 471 4,11 1,026 | G.i¢i 340,558 345 ,987
verir 3000TL-350pT| 104 4,07 ,968 | Toplam 346,063 348
) 3500TL ve Uste | 181 4,12 ,947
10.Kurumumda 6zel 2000-2500TL 17| 3,88] 1,166 | G.Arasi 1,422 3| 474 404|750
hayatima yonelik sorgulama, | 2500-3000TL 471 4,17 1,110 | G.i¢i 404,223 345| 1,172
baski ve miidahale olmamasi1 | 3000TL-3500TI | 104| 4,14] 1,018 | Toplam 405,645 348
motivasyonumu arttirir. 3500TL ve Uste | 181 4,181 1,103
Tablo29. Katilimeilarin Is Algisi Faktorlere (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri
N X Ss Min Max K.Top df K.ort F p
2000-2500TL 171 3,44 | 0,605 24 45 G.Arasi 1,105 3 ,368 1,255 1290
_ 2500-3000TL 47331 | 0531 | 14 43 G.igi 101,234 | 345 | 293
o
2 . 3000TL-3500TI 104|343 | 0518 | 1,8 | 47 | Toplam | 102338 | 348
) —
2E 3500TL ve Uste 181348 | 0552 | 14 | 48
€ £ Toplam 349 (344 | 0542 | 14 | 48

Tablo 29’da goriildiigii gibi; ekonomik diizey degiskenine gére motivasyonu

etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler boyutta 2000-2500TL araligindaki personel ortalamasi
3,4440,60; 2500-3000TL araligindaki personel ortalamasi 3,3140,53; 3000TL-3500TL
araliginda personelin 3,43+0,51; 3500TL ve disti araliginda 3,48+0,55 ortalamasina

sahiptir. Psiko-Sosyal Faktérler boyutta anlamli bir farklilik olmadigir goériilmektedir (F:
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1.255; p:0,290). Maddeler incelendiginde ise; Isimi yaparken kendime ézgii yontemler

kullanirim.  Maddesi  2500-3000TL  araliginda personelin ortalamast  3,49+1,081
katiliyorum derecesinde; 3500TL ve Ustii ekonomik diizeye sahip personelin ortalamasi
4,04£0,90 katilryyorum derecesinde oldugu goriildii. Calisma arkadaslarimla iyi anlastyor
olmak motivasyonumu arttirir. maddesi 2500-3000 TL araliginda personelin ortalamasi

3,72+1,081 katiliyorum derecesinde; 3000-3500TL ekonomik diizeye sahip personelin

ortalamasi 4,23+0,94 katiliyorum derecesinde oldugu anlasilmaktadir. (bakiniz tablo 29).

Tablo 30. Katilimcilarin Ucret Algis1 Faktorlere (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Ss K.Top df K.ort F p
20002500TL | 17| 159| 870 | G.Arast | 23,024 3| 7.675| 4575| 004
1 Cahsmam kargihgmda | 2200:3000TL | 47 [ 23211218 | Gui 578,776 35| 1678
aldigim iicret yeterlidir. gg88¥t_3500—n igéll g’?i i’ggg Toplam 601,799 348
ve . .
Uste
2000-2500TL | 17| 447 | 1,179 | G.Arast 1,295 3| 432| 59| 616
2.Aldigim ticretin artmasi 2500-3000TL 47| 4,38 677 | G.igi 248,808 345 721
motivasyonumu da arttirir. 3000TL-3500TI | 104 | 4,39 ,703 | Toplam 250,103 348
3500TL ve Uste | 181 | 4,28 927
3. Aldigim ficretin yiiksck 2000-2500TL | 17| 2,29 | 1,160 | G.Arast 1,067 3| 356| 270 847
olmas1, amirlerimle ve 2500-3000TL | 47| 249 1,196 | G.ici 454,177 35| 1316
caligma arkadaslarimla iyi 3000TL-3500TI | 104 | 2,56 | 1,213 | Toplam 455,244 348
anlagmaktan onemlidir. 3500TL ve Uste | 181 2,50 | 1,094
4.Ovgh almak vo takdis 2000-2500TL | 17| 3,00 | 1414 | G Arast 5,404 3| Ls01| Lier| 322
cdilmelc aldygim tioretten 2500-3000TL | 47| 3.15| 1,233 G.ici 532,584 35| 1544
P, 3000TL-3500TI | 104 | 3,14 | 1,169 | Toplam | 537,989 348
: 3500TL ve Uste | 181 | 2,89 | 1,269
s Maddi 6diiller ve primler | 20002500TL | 17| 2,00 [ 000 [ G-Aras |~ 11572 3| 3857| 3530 015
> ! ! 2500-3000TL | 47| 2,00 ,909 | G.ici 376,978 35| 1,003
is arkadashfindan veis | 35001) 350071 | 104 | 2.48 | 1079 | Toplam | 3885550 | 348
gevresinden daha 3500TL ve 181 26| 1062
onemlidir. Uste
s Madd oduller 2000-2500TL | 17| 2,76 | L,09L | G.Arast 5,220 3| L740| 1229| 299
M 2500-3000TL | 47| 2.:83| 1,185 | Gi.ici 488,493 35| 1416
‘e‘t‘l‘(’ﬁlv:z"t?r“mu artranen | 300071 350071 | 104 | 3,17 1,170 | Toplam | 493,713 348
sur. 3500TL ve Uste | 181 | 3,02] 1,211
) Daha yitksek foret almak | 2000250011 | 17| 347 [ 1463 | GoAras: 1,757 3| .586| .36 785
. 2500-3000TL | 47| 334 1,147 G.ici 567,630 35| 1,645
icin baska bir kuruma 3000TL-3500TI | 104 | 3553 1.269 [ Toplam | 569,387 348
gegmek isterim. 3500TL ve Uste | 181 | 339 | 1.306
) 1 2000-2500TL | 17| 359 1278 | G.Arast 5,379 3| L793| L426| .235
iﬁ’;ﬁ:gﬂ‘l'ﬂhﬁ;ﬁsﬁﬁdd' 2500-3000TL | 47| 3.89| 1.005 | Giici 433738 3as| 1257
. 3000TL-3500TI | 104 | 3,92 | 1,031 | Toplam | 439,117 348
: 3500TL ve Uste | 181 | 3,67 1,183

Tablo 31. Katilimeilarin Ucret Algist Faktorlere (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Min Max K.Top df K.ort F p
2000-2500TL 171290 | 0676 | 1,75 | 4,38 | G.Aras: 2,141 3 714 1 3,404 018
2500-3000TL 47305 | 0426 | 213 | 400 | G.ici 72,309 345 210
£ 5 3000TL-3500TI 104|322 | 0498 | 138 | 45 | Toplam | 74449 348
gg 3500TL ve Uste 181312 | 0415 | 213 | 45
WE Toplam 349 (313 | 0463 [ 138 | 45
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Tablo 30 ve 31’de goriildiigii gibi; ekonomik diizey degiskenine gére motivasyonu
etkileyen Ekonomik Faktorler boyutunda 2000-2500TL araligindaki personel ortalamasi
2,90+0,67; 2500-3000TL araligindaki personel ortalamasi 3,05+0,42; 3000TL-3500TI
araliginda personelin 3,22+0,49; 3500TL ve dsti araliginda 3,12+0,41 ortalamadir.
Ekonomik Faktérler boyutta anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F: 3.400; p:0,018).

Maddeler incelendiginde ise; Calismam karsihiginda aldigim iicret yeterlidir.
2000-2500TL

derecesinde; 3500TL ve Ustii ekonomik diizeye sahip personelin ortalamasi 2,71+0,90

maddesi araliginda personelin ortalamas1 1,59+0,87  katilmiyorum
kararsizim derecesinde oldugu goriildii. Maddi odiiller ve primler is arkadashgindan ve
iy cevresinden daha onemlidir. maddesi 2000-2500 ve 2500-3000TL araliginda personelin

ortalamasi 2,00+1,000 katilmiyorum derecesinde; 3000-3500TL ekonomik diizeye sahip

personelin ortalamasi 2,48+1,07 katiimryorum derecesindedir.

Tablo 32. Katilimeilarin Is Algis1 (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Ss K.Top df K.ort F p
Lbuisverinde calor oo soonr | a| aoo| voos|Gier | sezso| aas| wses| | T
- , , ¢l s s
3'e"|li'ﬁtﬁfmg.”$%?§ye¥%?umm 3000TL-3500TI | 104 | 3,16 | 1,232 | Toplam | 544361| 348
* | 3500TL ve Uste | 181] 3,10 | 1,325
2 Kurumumun diizenledigi 2000-2500TL 171 2,53 ,943 G.'Aram 5,604 3] 1,868 1,663 ,175
mesleki egitimleri yeterli ve 2500-3000TL 471 2,49] 1,120 | G.igi 387,536 3451 1,123
faydal buluyorum. 3000TL-3500TI | 104 2,32 1,108 | Toplam 393,140 348
3500TL ve Uste | 181 ] 2,17 ] 1,025
2000-2500TL 171 2,06 1,029 G.Arast 2,554 3 ,851 ,861 ,462
3. Kurumumda terfi imkanlar1 | 2500-3000TL 471 1,62 ,922 | G.igi 341,251 345 ,989
yeterlidir ve adildir. 3000TL-3500TI | 104 | 1,69 ,996 | Toplam 343,805 348
3500TL ve Uste | 181 1,69 | 1,008
2000-2500TL 17| 2,24 1,091 | G.Arast ,998 3 ,333 ,230 ,876
4.Is yerimde isler calisanlar 2500-3000TL 471 2,00] 1,123 ] G.i¢i 499,644 345 1,448
arasinda adil dagitilmaktadir. | 3000TL-3500TI | 104] 2,10 | 1,211 | Toplam 500,642 348
3500TL ve Uste | 181 2,14 | 1,228
2000-2500TL 171 3,65] 1,115] G.Arasi 5,514 3] 1,838 1,178 ,318
5.1 yerimde amirlerimle 2500-3000TL 471 3,32 1,235] G.igi 538,263 3451 1,560
kolay iletisim kurabiliyorum. | 3000TL-3500TI | 104| 3,47 | 1,182 | Toplam 543,777 348
3500TL ve Uste | 181] 3,23 | 1,300
2000-2500TL 17| 2,65] 1,115] G.Arasi ,661 3 ,220 ,145 ,933
6.Isimle ilgili konularda tam | 2500-3000TL 471 2,87 1,191 | G.igi 522,365 345| 1,514
yetkiliyimdir. 3000TL-3500TI | 104 2,84 1,200 | Toplam 523,026 348
3500TL ve Uste | 181 2,83 | 1,267
715 yerimde yaptigim isle 2000-2500TL 17] 3,12 1,219 G.'Afa51 3,994 3] 1,331 ,863 ,460
ilgili alinacak kararlarda 2500-3000TL 471 2,77 1,237 | G.igi 532,069 345] 1,542
fikrim sorulur. 3000TL-3500TI | 104 | 2,83] 1,258 | Toplam 536,063 348
3500TL ve Uste | 181] 3,01] 1,236
8.Is yerimin fiziksel caliyma | 2000-2500TL 171 3,06] 1,638 | G.Arasi 29,401 3| 9,800 4,984 ,002
kosullari (1sitma, 2500-3000TL 471 2,40 1,424 ] G.igi 678,335 345] 1,966
havalandirma, aydinlatma, | 3000TL-3500TI | 104 2,73 | 1,409 | Toplam 707,736 348
temizlik vs.) yeterlidir. 3500TL ve Uste | 181] 3,19] 1,370
9.1 yerimde calisanlar 2000-2500TL 171 2,29 1,213 G._Aram 1,065 3 ,355 ,220 ,882
arasinda ayrimeilik, personel 2500-3000TL 471 2,21 | 1,178 G.igi 555,675 3451 1,611
kayirma olaylart yc;k . 3000TL-3500TI | 104 2,38 1,168 | Toplam 556,739 348
3500TL ve Uste | 181 2,36 1,349
10.is yerimde disiplin 2000-2500TL 17| 2,24 1,147 G.A{as1 2,441 3 ,814 ,506 ,678
ku;allarl herkese ayni 2500-3000TL 471 2,21 | 1,267 | G.igi 554,779 345] 1,608
uygulanmaktadir 3000TL-3500TI | 104 | 2,45] 1,198 | Toplam 557,221 348
’ 3500TL ve Uste | 181 | 2,42 1,317




Tablo 33. Katilimeilarin Is Algis1 (Maas Faktorlii) Dayali Sayisal Degerleri

N X Ss Min Max K.Top df K.ort F p

2000-2500TL 171275 | 0,803 | 1,3 38 G.Ara 137 3 ,246 371 774
2500-3000TL 47| 251 | 0,825 1 46 G.ici 228,392 345 | 662

(5]

; — 5 3000TL-3500TI 104 2,60 | 0,805 1 46 T_0pla 229,129 348

?B El S 3500TL ve Uste 181 2,61 | 0,817 1 49

= 0 é

O > = Toplam 349 2,60 | 0,811 1 49

Tablo 32 ve Tablo 33’te goriildiigii gibi; ekonomik diizey degiskenine gore
motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve Yénetsel Faktorler boyutunda 2000-2500TL
araligindaki personel ortalamasi 2,75+0,80; 2500-3000TL araligindaki personel ortalamasi
2,51+0,82; 3000TL-3500TI araliginda personelin 2,60+0,80; 3500TL ve dstii araliginda
2,61+0,81 ortalamasina sahip oldugu ve Orgiitsel ve Yénetsel Faktérler boyutta anlamli bir
fark olmadig1 anlagilmistir (F: 0.371; p:0,774).

Tablo 34. Olgek Faktorlerinin Korelasyon Analizi

Psiko Sosyal Ekonomik Orgiitsel ve
Faktorler Faktorler Yonetsel Faktorler
r 1
Psiko Sosyal Faktorler P
N 349
r 136" 1
Ekonomik Faktorler P ,011
N 349 349
r 5297 -,061 1
Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler P ,000 255
N 349 349 349
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 34’te gorildigi gibi; psiko-sosyal motivasyon ile Ekonomik motivasyon
arasina pozitif yonlii, diisiik bir iliskinin oldugu, yine psikososyal motivasyon ile Orgiitsel
ve yonetsel motivasyan boyutu arasina pozitif yonlii yiiksek derecede bir iligkinin oldugu,
ekonomik motivasyon ile oOrgiitsel ve yOnetsel motivasyon boyutunda bir iliskinin

bulunmadigr gorilmiistiir.
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Sonug¢ ve Oneriler

Arastirmaya katilan 349 personelin % 34’1 kadin, % 66°s1 erkektir. % 86’s1 evli,
%14°0 bekardir. Yine ¢alisgmada 20-29 yas araligi % 4.6, 30-39 yas araliginda % 42.1, 40-
49 yas araliginda %33, 50-59 yas araliginda % 16.6, 60 65 yas araliginda % 3,7 personel
ankete katilmistir. Personelin yas ortalamasi 41,80+8,94 oldugu belirlenmistir. Personelin
kurumdaki ¢aligma yilina bakildiginda; 1-5 yil ¢aligma siiresi olan % 10.6, 6-10 y1l ¢aligma
stiresi olan % 31.5, 11-15 yil ¢alisma siiresi olan % 33.8, 16-20 yil ¢alisma siiresi olan %
9.7, 21-25 yil ¢alisma siiresi olan % 6.3, 26-30 y1l ¢alisma siiresi olan % 8 personelin
oldugu ortalama caligma siiresinin 14,91+9,01 oldugu tespit edilmistir. ~ Personelin aylik
gelir diizeyine bakildiginda 2000 — 2500 TL aras1 % 4.9, 2500 — 3000 TL aras1 %13.5,
3000 — 3500 TL aras1t % 29.8, 3500TL ve tsti %51,9 olmustur. Personelin g¢alisma
statiilerine gore; 28,9°u Memur, %14,9°u Bilgisayar Isletmeni, % 5,4’ sef, % 5,2’si
Miidiir, % 19,2’si Teknik Personel, % 5,41 Saglik Calisani, % 8,9 [dari Personel, % 12,1’

Hizmetli statiisundedir.

Motivasyona Etki Eden Psiko-Sosyal Faktorler boyutu motivasyonu negatif
etkenler arasinda “Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. Is yerimde
calisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum giinii vb) hatirlanirim motivasyonu negatif
etkilemektedir.

Buna gore kurum sosyal etkinlikler diizenleyerek personellerin birbirini tanimasini
ve kaynasmasini saglamalidir. Hafta sonu kahvalti programi, aksam yemegi veya piknik
organize edilerek, amirlerin de katilimiyla ¢aliganlarin aileleri ile birlikte is ortam1 diginda
da iletisim kurmalar1 saglanmalidir. Bu sayede ¢alisanlar arasinda iliskiler giliclenecektir.
Calisanlara kendilerini degerli hissettirecek girisimlerde bulunulmalidir. Ornegin dogum
giinlerinde kisa mesaj gonderilerek, 6nemli olduklar: hissettirilebilir. Amirler ¢alisanlarina
kisa ziyaretlerde bulunarak ¢alisanlarda degerlilik duygusu olusturabilirler. Kisinin kuruma

kars1 baglilik ve aidiyet duygular1 bu yontemle giiclendirilebilir.

Motivasyona Etki Eden Psiko-Sosyal Faktorler boyutundaki pozitif etkenler
arasinda; “Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak motivasyonumu arttirir”
Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi

motivasyonumu arttirir, Oviilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok calisma istegi verir.
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Anlasamadigim kigilerle birlikte ¢caliymak motivasyonumu diigtiriir maddeleri motivasyonu
etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler arasindadir.

Calisma arkadaslar ile iyi anlasiyor olmak motivasyonu artirici unsurdur. Amirler
ile ¢alisanlar arasindaki iletisim problemleri en aza indirgenecektir. Yoneticiler calisanlarin
performans ve motivasyonundan sorumludur. Bayan personellere 6vgii ve takdir ifadeleri
daha sik kullanilmalidir. Ozel hayatlarina, giyim tarzlarina, makyajina, dis goriiniislerine,
inanglarina miidahale edilmemesi motivasyonlarin1 psiko-sosyal boyutta artiracaktir.
Bayanlarin daha hassas, kirllgan ve duygusal yapida olmalarindan kaynakli oldugu
diisiiniilerek, 6vgii ve takdirin iicretten daha énemli ve motive edici oldugu bu c¢alismada
gbzlemlenmistir. Erkek calisanlarin licrete daha fazla 6nem vermesi, bayan ¢alisanlara gore

daha gercekei beklentilere sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Motivasyona Etki Eden Ekonomik Faktorler boyutunda en yiiksek katilim; Aldigim
ticretin artmast motivasyonumu da arttirtr. Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin
artmasindan daha onemlidir. ve Daha yiiksek iicret almak i¢in baska bir kuruma ge¢mek

isterim. maddeleri motivasyonu etkileyen olumlu faktorlerdir.

Ekonomik araglarin varliginin motivasyon diizeylerine olumlu etkileri gézoniine
alindiginda, c¢alisanlarin iicretinin iyilestirilmesi gereklidir. Tatmin edici tcret alan

calisanlarin motivasyonlar1 yiiksek olacaktir.

Benzer sekilde Birsen (2016) tarafindan yapilan ¢alismada Bandirma
Belediyesi’nde ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler arastirilmis, ¢calismaya 221
kisi katilmistir. Calisanlarin parasal ddiillerden ziyade manevi ddiilleri 6nemsedigi, ancak
calisanlarin aldiklar ticreti yeterli gérmedikleri yani hem parasal ddiillere karst manevi
odiiller tercih edilirken hem de kurumdaki ticret konusunda tam tatmin yasanmadigi

goriilmiistiir.

Yine benzer sekilde Oztiirk Zekai ve Diindar Hakan’in Milli Egitim, Adalet ve
Saglik Bakanligi’nda calisan 42 yonetici ve 108 isgorenin katildigi anket caligsmasi
sonucunda; kamu calisanlarinda, yoneticilerde manevi 6diillerin parasal ddiillere oranla
daha cok motivasyon sagladigi, isgorenlerde ise parasal ddiillerin manevi ddiillere oranla
daha ¢ok motivasyon sagladig1 gézlenmistir. Kamu calisanlarinin tamamina yakini yapilan
islerin takdir edilmesinin kendilerinde bir tatmin duygusu olusturdugunu ve ise karsi

olumlu motivasyon sagladiklarini belirtmislerdir.
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Motivasyona Etki Eden Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutunda motivasyonu
negatif etkileyen etkenler Kurumumda terfi imkanlar yeterlidir ve adildir. Is yerimde isler
calisanlar arasinda adil dagitilmaktadr. Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri
yeterli ve faydali buluyorum. Is yerimde calisanlar arasinda ayrimcilik, personel kayirma
olaylart yoktur. Is yerimde disiplin kurallar: herkese ayni uygulanmaktadir. Maddeleri

motivasyonu yonetsel boyutta pozitif etkiledigi goriilmiistiir.

Kurumda diizenlenen mesleki egitimler personelin vasiflarini gelistirmeye odakli,
faydali olmalidir. Egitim konularinin calisanlarin ihtiyag ve istekleri dogrultusunda
belirlenmesi gereklidir. Sadece hizmet i¢i egitime bagh kalmayip, calisanlarin mesleki
donanimlarin1 da gii¢clendirmeyi hedeflemelidir. Kurumda terfi imkanlar yeterli ve adil
olmalidir. Personelin tecriibesine, bilgi yeterliligine dayali adil bir terfi sistemi
olusturulmalidir. Personelin motivasyonunun artmast sonucunda kurumun da verimi
artacaktir.

Yoneticiler calisanlar arasinda takdir, odiil, terfi sistemlerini adil uygulamalidir.
S6z konusu uygulamalar seffaf olarak yazili sekilde belirtilmelidir. Boylelikle calisanlar
arasindaki huzursuzluk, giivensizlik, kiiskiinlik durumlari giderilebilir. Isler adil
dagitilmali, personel kayirma olaylart ortadan kaldirilmalidir. Disiplin kurallara herkese
ayni sekilde uygulanmalidir. Bu sayede kuruma ve yoneticilere duyulan giiven artacak

olup, ayrica c¢alisanlarinda is ortamindaki huzuru olumlu yonde etkilenecektir.

Motivasyona Etki Eden Orgiitsel ve Yonetsel Faktdrler boyutu motivasyonu pozitif
etkileyen etkenler arasinda; Bu i yerinde ¢alisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi
ait hissediyorum; Is yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabilivorum. Maddeleri
kararsizim derecesinde katilim gosterilmistir. Motivasyonu negatif boyutta etkileyen tim
faktorler, ¢alisanlarin kendilerini kuruma ait hissetmelerine ve kurumda ¢aligmaktan gurur

duymalarina engel teskil etmektedir.
Cinsiyet degiskenine gore;

Cinsiyet bagimsiz degiskenine gére motivasyon dlg¢eginde kadin personel ile erkek
personel arasinda anlamli bir farklilasmanin olmadigi goriilmektedir. Boyutlar
incelendiginde ise Psiko-Sosyal boyutta kadin personel ile erkek personel arasinda anlamli
bir farklilik bulunmaktadir. Farklilik olusturan maddeler incelendiginde ise; Yaptigim is

becerilerime ve yeteneklerime uygundur. Oviilmek ve takdir edilmek bana daha cok
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calisma istegi verir. Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale
olmamasi1 motivasyonumu arttirir. Maddelerinde kadinlarin daha fazla olumlu goris
belirttikleri goriilmiistiir. Bu boyuttaki sonuglara gore; kadin katilimcilarin kendilerine
uygun is verilmesi, oviilme ve takdir, 6zel hayata miidahale edilmemesi motivasyonu

psiko-sosyal boyutta artiracaktir.

Cinsiyet bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen ekonomik boyutta kadin
personel ile erkek personel arasinda anlamli bir fark olmadigi anlasilmistir. Maddeler
incelendiginde ise; Ovgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten onemlidir.
Maddesinde Kadinlarin daha fazla 6vgii ve takdir edilmesi, motivasyonu olumlu yonde
etkilemektedir. Daha yiiksek iicret almak i¢in baska bir kuruma ge¢mek isterim.

Maddesinde erkeklerin daha yiiksek olumlu goriis verdigi anlasiimistir.

Benzer sekilde Feristah (2018) yaptigi yiiksek lisans tez calismasinda; cinsiyet
degiskenine yonelik kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gére daha yiliksek motivasyon ve

orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklar1 sonucuna ulagmistir.

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutunda kadin personel ile erkek personel
arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Maddeler incelendiginde ise; Kurumumda terfi
imkanlar1 yeterlidir ve adildir. Is yerimin fiziksel ¢alisma kosullart (isitma,
havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir. maddelerine erkekler daha yiiksek

olumlu goriis belirtmistir.

Egitim bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen psiko-sosyal boyutta
anlamli bir fark mevcuttur. Farklilik olusturan maddeler incelendiginde; Yiiksekdgrenim
diizeyine sahip personel “Isimi yaparken kendime ézgii yontemler kullanirim. Kurumda
diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir. Oviilmek ve takdir edilmek bana daha cok
calisma istegi verir. Kurumumda ozel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale
olmamast motivasyonumu artarir.” daha fazla olumlu goriis belirttikleri gortilmiistiir ve

yiiksekogrenim ile ilkogretim arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Ekonomik faktérler boyutunda anlamli bir fark ortaya ¢ikmustir. Egitim diizeyi lise
ve yiiksekogretim olan personelin ekonomik motivasyon boyutunun daha yiiksek oldugu

ortaya ¢ikmaistir.

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler boyutta anlamli bir farklilik olusmamistir.
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Medeni durum bagimsiz degiskenine goére motivasyonu etkileyen psiko-sosyal

boyutta evli personel ile bekar personel arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Medeni durum bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen Ekonomik

Faktérler boyutta anlamli bir fark olmadigi anlasiimistir.

Medeni durum bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve

Yonetsel Faktorler boyutunda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Benzer sekilde Birsen (2016) tarafindan yapilan yiiksek lisans tez ¢alismasinda;
Calisanlarin medeni durumlan ile Orgiitsel — Yonetsel iliski incelenmis olup aralarinda
anlamli bir farlilik bulunmamistir. Calisanlarin yaslart ile Ekonomik faktorler arasindaki
iligki incelenmis ve herhangi bir anlamli farklilik bulunmamistir. Calisanlarin yaglari ile
Psiko — Sosyal faktorler arasindaki iliski incelendiginde aralarinda anlamli bir farlilik

bulunmamustir.

Yas bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen Psiko Sosyal Faktorler

boyutunda anlamli bir fark mevcut degildir.

Yas bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen psiko-sosyal boyutta
maddeler incelendiginde ise Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime uygundur.
Anlasamadigim kisilerle birlikte ¢calismak motivasyonumu diisiiriir. Maddelerinde 20-29
ve 60-65 yas araligindaki personel diger yas gruplarina gére anlamli bir farka sahiptir.

Yas bagimsiz degiskenine gore motivasyonu etkileyen Ekonomik Faktorler
boyutunda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Maddeler incelendiginde; Calismam
karsihginda aldigim iicret yeterlidir. Daha yiiksek iicret almak icin baska bir kuruma
gecmek isterim. Maddelerinde 29-39 yas grubu personelin diger gruplana gore daha fazla

olumlu cevap vermistir.

Yas bagimmsiz degiskenine gdre motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve Yénetsel
Faktorler boyutunda anlamli bir farklilik yoktur. Maddeler incelendiginde; fs yerimin
fiziksel ¢calisma kosullart (1sitma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir. 60-65
yas araliginda personelin diger yas gurubuna gore katiliyorum derecesinde olumlu farklilik
olugmustur. Kurumda is yerinin 1sitma, havalandirma, aydinlatma, temizlik gibi unsurlari
dikkate alinarak, calisanlarin fiziksel ¢alisma kosullarina yonelik iyilestirici ¢aligmalar

yapilmali, ¢calisma odalar1 diizenli ve sik araliklarla temizlenmelidir.
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Calisma yili degiskenine gore motivasyonu etkileyen Psiko-sosyal Faktorler,
Ekonomik Faktorler ve Orgiitsel ve Yénetsel Faktorler boyutunda anlamli bir farklilik
olmadigi goriilmektedir. Maddeler incelendiginde; Bu is yerinde ¢alisiyor olmaktan gurur
duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum. Maddesinde 26-30 yil ¢alisma siiresi olan

personelin igyerini daha fazla sahiplendigi goriilmustiir.

Feristah (2018) “Calisanlarin Motivasyon Diizeyi Ve Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerine
Bir Inceleme: Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Ercan Havaliman1 Uygulamas1” baslikli tez
calismasinda, 15 farkli departmanda aktif olarak ¢alisan 811 calisanla yaptigi arastirma
sonucunda; 28-37 yas grubunda yer alan gruplarda calisanlarin diger yas gruplarina gore
daha yiliksek motivasyon diizeyine, 38-47 yas grubunda yer alan calisanlarin ise daha
yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklar1 ve ayrica 38-47 yas ve 48 yas ve lizeri
yas grubunda yas grubunda yer alanlarin 28-37 yas grubunda yer alanlara gore Orgiitte

daha yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip oldugunu belirlemistir.

Ekonomik diizey degiskenine gore motivasyonu etkileyen Psiko-Sosyal Faktérler
boyutta anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Maddeler incelendiginde; Isimi yaparken
kendime o0zgii yontemler kullamirim ve Calisma arkadaglarimla iyi anlasiyor olmak
motivasyonumu arteirir. Maddelerinde 3000-3500TL ekonomik diizeye sahip personelin

daha yiiksek diizeyde olumlu goriis verdigi belirlenmistir.

Ekonomik diizey degiskenine gdre motivasyonu etkileyen Ekonomik Faktorler
boyutunda anlamli bir farklilik oldugu ortaya c¢ikmistir. Maddeler incelendiginde;
Calhismam karsiliginda aldigim iicret yeterlidir. Maddi odiiller ve primler iy
arkadashgindan ve is cevresinden daha énemlidir. Maddelerinde 2000-2500TL gelir

diizeyine sahip personel en diisiik deger vererek farklilik olusturmustur.

Benzer sekilde Unsar ve arkadaslarmin 2010 yilinda Edirne ilinde elektronik, gida
ve giyim sektorlerinde gorev yapan satis elemanlarmin  motivasyon hakkindaki
diisiincelerini ve onlar1 motive eden araglar1 belirlemek amaciyla 163 satis eleman
tizerinde anket ¢aligmasi yapmislardir. Toplam aylik gelir diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin,
yiiksek olanlara gore parasal ddiillere manevi ddiillerden daha ¢ok 6nem verdikleri, toplam
aylik gelir yiiksek calisanlarin, dicret adaletsizliginin huzursuzluk meydana getiren bir

durum olarak degerlendirdikleri sonucuna ulagsmiglardir.
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Ekonomik diizey degiskenine gore motivasyonu etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel
Faktorler boyutunda anlamli bir fark olmadigi goriilmistir. Eyip (2010), yaptigi
Motivasyona Etki Eden Faktorler: Ankara Cevik Kuvvet Ornegi baslikli tez ¢alismasinda;
yas, medeni durum, kidem ve cinsiyet faktorlerinin agisindan Cevik Kuvvette gorevli polis
memurlarinin motivasyonlari arasinda anlamh bir farklilik tespit edilemedigi ve yas, mesleki
kidem, medeni durum ve cinsiyet faktorleri agisindan c¢evik kuvvette ¢alisan polis

memurlarinin motivasyon diizeyleri arasinda anlamli fark olmadig1 Sonucuna ulagmustir.

Kiiciikler ve Mergen’in 2015 yilinda gergeklestirdikleri arastirmada, bir hastanenin
70 tibbi sekreterinden 46’sma anket yaptirilmistir. Elde edilen bulgulara goére tibbi
sekreterlerin sosyo-demografik ozellikleri ve motivasyonlarini etkileyen faktorler tespit
edilmistir. Motivasyonu etkileyen faktorler katilimeilar i¢in 6nemlidir. Psikolojik faktorler
ve fiziksel ¢alisma kosullar1 motivasyonu artirmaktadir. Ancak sosyo-psikolojik faktorlerin

fiziksel ¢alisma kosullarina gore daha etkili oldugu saptanmaistir.
Hipotez Sonuc¢lar

Hipotez 1: Calisanlarin motivasyon diizeyleri, bireylerin demografik o6zelliklerine gore
anlaml farkliliklar gostermektedir. (RED)
1a) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1b) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz degiskenine
gore anlamh farkliliklar bulunmaktadir. (KABUL)

1c) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum degiskenine gore
anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1d) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gére anlamli
farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

le) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, c¢alisma yili bagimsiz
degiskenine gore anlaml farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1f) Ekonomik faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ekonomik diizey degiskenine
gore anlaml farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1g) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz degiskenine
gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1h) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz degiskenine

gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (KABUL)
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1i) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum degiskenine
gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1j) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gore anlaml
farkliliklar bulunmaktadir. (KABUL)

1k) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, calisma yili bagimsiz
degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

11) Psiko-sosyal faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ekonomik diizey degiskenine
gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1m) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, cinsiyet bagimsiz
degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1n) Orgiitsel ve Yonetsel faktdrlerin motivasyon diizeyine etkisinde, egitim bagimsiz
degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

10) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, medeni durum
degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1p) Orgiitsel ve Yonetsel faktdrlerin motivasyon diizeyine etkisinde, yas degiskenine gore
anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1r) Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ¢alisma yil1 bagimsiz
degiskenine gore anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

1s) Orgiitsel ve Yonetsel faktdrlerin motivasyon diizeyine etkisinde, ekonomik diizey

degiskenine gére anlamli farkliliklar bulunmaktadir. (RED)

Hipotez 2: Ekonomik araglarin varligi ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini olumlu etkiler.
(KABUL)

2a) Ucret, ¢alisanin motivasyonuna etki eden en belirleyici ekonomik aragtir. (KABUL)

2b) Ekonomik 6diillerin motivasyon diizeyine olumlu etkisi vardir. (KABUL)

2¢) Daha yiiksek ticret almak i¢in bagka kuruma ge¢mek isteyenler gogunluktadir. (RED)

2d) Alnan tcretin yiiksek olmasi, amirler ve ¢alisma arkadaslariyla iyi anlasmaktan
o6nemli degildir. (KABUL)

2e) Calisanin kurumdaki huzuru aldig iicretten onemlidir. (KABUL)

Hipotez 3: Psiko-Sosyal araglarin varligi, calisanlarin motivasyonunu olumlu etkiler.
(KABUL)

3a) Oviilmek ve takdir edilmenin motivasyona olumlu etkisi vardir. (KABUL)

3b) Becerilerine ve yeteneklerine uygun is yapanlarin motivasyonu yiiksektir. (KABUL)
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3c) Kurumda 6zel hayata yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi motivasyonu
arttirir. (KABUL)

3d) Calisanlarin 6zel giinlerinin hatirlanmasi motivasyonu olumlu etkiler. (KABUL)

Hipotez 4: Orgiitsel ve yonetsel faktdrlerin ¢alisanlarin motivasyonuna etkisi vardir.
(KABUL)

4a) Bu is yerinde c¢alistyor olmaktan gurur duyan ve kendini c¢alistigi kuruma ait

hissedenler azinliktadir. (KABUL)

4b) Kurumda terfi imkanlarmin yeterli ve adil oldugunu diisiinmeyenler ¢ogunluktadir.

(KABUL)

4c) Is yerinde islerin adil dagitildigin1 diisiinenler azinliktadir. (KABUL)

4d) Is yerinde fiziksel ¢alisma kosullar (1sitma, havalandirma, aydinlatma, temizlik vs.)

gibi faktorlerin yeterli oldugunu diistinenler ¢ogunluktadir. (RED)

4e) Is yerinde disiplin kurallarmin herkese aym uygulanmadigini diisiinenler

cogunluktadir. (KABUL)

4f)  Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydali bulanlar

azinliktadir.(KABUL)

49) s yerinde amirleriyle kolay iletisim kurabilenler ¢ogunluktadir. (KABUL)

Hipotez 5: Psiko-Sosyal motivasyonun Ekonomik ve Orgiitsel ve Ydnetsel motivasyon

tizerinde pozitif yonlii iliskisi vardir (KABUL)
Sonug olarak;

Motivasyona Etki Eden Psiko-Sosyal Faktorler boyutunda “Kurumda diizenlenen
sosyal etkinlikler yeterli olmadigi ve Isyerinde ¢alisanlara deger verilmedigi belirtilmistir.
“Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak, Kurumumda ozel hayatima yénelik
sorgulama, baski ve miidahale olmamast, Oviilmek ve takdir edilmek, personelin
motivasyonunu olumlu etkilemektedir. Anlasamadigim kisilerle birlikte ¢alismak
motivasyonu disiirmektedir.

Motivasyona Etki Eden Ekonomik Faktorler boyutunda en yiiksek katilim; A/digim
ticretin artmast motivasyonumu da arttirr. Kurumdaki huzurum maddiyattan daha
onemlidir ve Daha yiiksek ticret almak igin bagka bir kuruma ge¢mek isterim. motivasyonu

etkileyen olumlu faktérlerdendir.
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Motivasyona Etki Eden Yonetsel Faktorler boyutunda motivasyonu negatif
etkileyen etkenler; Kurumumda terfi imkanlar: yeterlidir ve adildir. Is yerimde isler
calisanlar arasinda adil dagitilmaktadir. Kurumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve
faydalr buluyorum. Is yerimde ¢calisanlar arasinda ayrimcilik, personel kayirma olaylar:
yoktur. Is yerimde disiplin kurallari herkese aymi uygulanmaktadir. Maddeleri
motivasyonu yonetsel boyutta negatif etkilemektedir. Motivasyona Etki Eden Yonetsel
Faktorler boyutunda motivasyonu pozitif etkileyen etkenler arasinda; Bu is yerinde
calisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum; Is yerimde amirlerimle
kolay iletisim kurabiliyorum. Maddelerine kararsizim derecesinde katilim gosterilmistir.
Cinsiyet, caligma yili, medeni durum gibi demografik degiskenlerin motivasyonu
etkilememektedir. Ileri yas calisanlarinda calisilan kuruma sahiplenme duygulari
artmaktadir. Diisiik gelir diizeyine sahip personelde iicret motivasyonu yiikseltmektedir.
Calisma iklimi ve orgiit ¢aligma iligkileri, Oviilme veya takdir edilme motivasyonu artiran
ana unsurlardir.

Erciyes Universitesi'nde yapilan bu ¢alismanin sonucunda demografik ozellikler
baz alimarak motivasyonu etkileyen degiskenler belirlenmistir. Ankete katilanlarin
verdikleri cevaplar dogrultusunda memnuniyet durumlari agiklanmaya ¢alisilmistir.
Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve motivasyon diizeylerini
Ol¢meye yonelik caligmalar yapilmistir. Uygulanan anket yoluyla saglanan veriler esas
alinarak, calisanlarin motivasyon diizeylerini negatif yonde etkileyen faktorlere yonelik
onerilerde bulunulmustur. Genel olarak bakildiginda psiko—sosyal faktorlere karsi genel bir
memnuniyetin oldugu goériilmektedir. Ekonomik faktorlere ve orgiitsel-yonetsel faktorlere
kars1 memnuniyetsizligin oldugu goriilmektedir. Benzer konuda yapilan ¢aligmalarda da
oldugu gibi demografik 6zelliklere gére her bir grup i¢inde her bir degiskene karsi farkli
farkli cevaplar verildigi goriilmektedir. Bu durum insanin dogasi geregi karmagsik bir
yapida olusu ile ve motivasyon unsurlarinin etkisinin bireylere gore degisiklik gostermesi
ile agiklanabilir. Kurumun ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini belirli araliklarla tespit
etmesi ve memnuniyetsizlik yaratan durumlari iyilestirmek veya ortadan kaldirmak igin
caligmalar yapmasi gereklidir. Online anket yontemi sayesinde, hem kisa siirede hem de
cok sayida calisana ulagilarak, calisanlarin motivasyon diizeyleri tespit edilebilir. Bu
calisma sadece Erciyes Universitesi idari personelleri iizerinde yapildigindan, diger
tiniversiteleri kapsayacak sekilde bir genelleme yapilamaz. Ayrica akademik personeller
tizerinde bir calisma yapilmamistir. Benzer konuda calisma yapmak isteyenler igin

akademik personellerin motivasyon diizeylerini arastirmalar1 veya iiniversitelerde yonetici
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konumunda goérev yapmakta olan calisanlarin motivasyon diizeylerini arastirmalar

Onerilebilir.
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a) Memur  b) Bilgisayar Isletmeni c¢) Sef d) Midiir e) Teknik Personel f) Diger

90



1. BOLUM

Motivasyona Etki Eden Faktorler

Aciklama: Anketin bu béliimiinde calisanlarin psiko-sosyal alanda motivasyon
diizeylerini belirlemeyi amaclayan yargi ciimleleri yer almaktadir. Liitfen size en

Motivasyonu Etkileyen Psiko — Sosyal Faktorler

uygun cevabu ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Fikrim yok

5=Kesinlikle Katiliyorum

1

2

10

Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama imkan verir.
Isimi yaparken kendime 6zgii yontemler kullanirim.

Is yerimde calisanlara deger verilir, 6zel giinlerde (dogum
giinii vb) hatirlanirim.

Calisma arkadaslarimla birlikte mesai saatleri disinda
diizenlenen sosyal etkinliklere katilirim.

Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikler yeterlidir.

Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyor olmak motivasyonumu
arttirir.

Yaptigim is becerilerime ve yeteneklerime uygundur.

Anlasamadigim kisilerle birlikte ¢alismak motivasyonumu
diigtirtir.

Oviilmek ve takdir edilmek bana daha ¢ok ¢alisma istegi
Verir.

Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve
miidahale olmamas1 motivasyonumu arttirir.
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Motivasyonu Etkileyen Ekonomik Faktorler

Aciklama: Anketin bu boéliimiinde ¢ahsanlarin ekonomik alanda motivasyon
diizeylerini belirlemeyi amaclayan yargi ciimleleri yer almaktadir. Liitfen size en
uygun cevabu ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmmyorum 3= Fikrim yok 4= Katilhyorum
5=Kesinlikle Katiliyorum

1 Calismam karsiliginda aldigim iicret yeterlidir. 1 2 3 4 5
2 Aldigim iicretin artmasi motivasyonumu da arttirir. 1 2 3 4 5

Aldigim ticretin yiiksek olmasi, amirlerimle ve calisma

3 1 2 3 4 5
arkadaslarimla iyi anlagsmaktan énemlidir.

4 Ovgii almak ve takdir edilmek aldigim iicretten dnemlidir. 1 2 3 4 5
Maddi o6diiller ve primler is arkadasligindan ve is

5 ) ; o 1 2 3 4 5
¢evresinden daha 6énemlidir.

6 Maddi 6diiller motivasyonumu artiran en etkili aragtir. 1 2 3 4 5

7 Pahz.l yiiksek ticret almak i¢in bagka bir kuruma ge¢mek 1 2 3 4 5
Isterim.

3 Kurumdaki huzurum maddi olanaklarimin artmasindan daha 1 2 3 4 5

onemlidir.
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Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Aciklama: Anketin bu boliimiinde cahsanlarin orgiitsel ve yonetsel alanda
motivasyon diizeylerini belirlemeyi amaclayan yargi ciimleleri yer almaktadir.
Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Fikrim yok 4= Katilhyorum
5=Kesinlikle Katiliyorum

Bu is yerinde ¢alistyor olmaktan gurur duyuyorum ve

1 kendimi ait hissediyorum. 1 23 45
Kurumumun diizenledigi mesleki egitimleri yeterli ve faydal

2 2 3 4 5
buluyorum.

3  Kurumumda terfi imkanlar yeterlidir ve adildir. 1 2 3 4 5

4  Is yerimde isler ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir. 1 2 3 4 5

5 s yerimde amirlerimle kolay iletisim kurabiliyorum. 1 2 3 4 5

6 Isimle ilgili konularda tam yetkiliyimdir. 1 2 3 4 5

7 Is yerimde yaptigim isle ilgili alinacak kararlarda fikrim 1 2 3 4 5
sorulur.
Is yerimin fiziksel calisma kosullar1 (1s1tma, havalandirma,

8 . - 1 2 3 4 5
aydinlatma, temizlik vs.) yeterlidir.

9 Is yerimde c¢alisanlar arasinda ayrimcilik, personel kayirma 1 2 3 4 5

olaylar1 yoktur.

10 Is yerimde disiplin kurallar1 herkese ayni uygulanmaktadir. 1 2 3 4 5
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