Yiiksek Lisans Tezi

BAUN 2016

Bayrakdar

T.C.

BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SIYASET BiLiMi VE KAMU YONETIMi
ANABILIM DALI

CALISANLARIN IY_IOTiVASYONUNU
ETKILEYEN FAKTORLER: BANDIRMA
BELEDIYESI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi

Birsen BAYRAKDAR

Balikesir, 2016







T.C.
BALIKESIR UNIVERSITESI
_ SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SIYASET BiLIMi VE KAMU YONETiMI ANABILIM DALI

CALISANLARIN MOTiVASYONUN_U ET_K_i_LEYE!\l_ FAKTORLER:
BANDIRMA BELEDIYESI ORNEGI

YUKSEK LISANS TEZi

Birsen BAYRAKDAR

Tez Danigmani
Prof. Dr. Serap PALAZ

Balikesir, 2016



T.C.
BALIKESIR UNIVERSITES]
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TEZ ONAYI

Enstitimizin Siyaset Bilimi ve Kamu yénetimi Anabilim
Dalr'nda 201012529002 numarali Birsen BAYRAKDAR 'in hazirladigs
“CALISANLARIN MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER:
BANDIRMA BELEDIYESi ORNEGI" konulu YUKSEK LISANS tezi ile
ilgili TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansiisti Egitim Ogretim ve Sinav
Yonetmeligi uyarinca 27.05.2016 tarihinde yapilmis, sorulan sorulara

alinan cevaplar sonunda tezin onayina OY BIRLIGI ile karar verilmistir.

Bagkan.

Yukaridaki imzalarin adi gegen 6gretim tyelerine ait olduklarini
onaylarim.

2812512016
Enstitii Middirii
(Unvani, Adi, Soyadi)

ﬁlan;\fw\ '?ij

Do¢.Dr.Halil ibrahim SAHIN
Midiir



ONSOz

“‘Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bandirma Belediyesi
Ornegi” adli calisma tez konusu olarak belirlenirken; Bandirma Belediyesi
calisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorleri belirlemek, kisisel 6zelliklere
gore farkliik gosterip gostermedigini saptamak ve elde edilen sonuglarla

gerek kuruma gerekse literatlre katki saglamak amaglanmigtir.

Calisma alti bélimden olusmaktadir. Calismanin birinci béliminde
arastirmanin  amaci, onemi, varsayimlari, sinirhliklari ve tanimlardan
bahsedilmistir. ikinci bélimde motivasyon kavrami ele alinmistir. Motivasyon
tanimi ve motivasyonun temellerini agiklamaya calisan ginumuze degin
suregelmis olan motivasyon kuramlari ve kamu yonetiminde motivasyon
incelenmigtir.  Uglincii  bélimde  motivasyonu  etkileyen  6zendirme
araglarindan bahsedilmigtir. Dordincu boliumde arastirmanin  yontemi
uzerinde durulmustur. Besinci bolimde arastirma sonucunda elde edilen
bulgulara yer verilmig ve yorumlar yapilmigtir. Altinci ve son boélimde ise

arastirmanin sonugclari ve oneriler yer almistir.

Aragtirmamin her asamasinda yardim ve destegini esirgemeyen sayin
hocam Prof. Dr. Serap PALAZ’ a, veri toplama surecinde ilgilerinden dolayi
ve anketlere verdikleri yanitlarla bu c¢alismanin verilerini edindigimiz
Bandirma Belediyesi ¢alisanlarina, butin bu surecgte benden hicbir destegini

esirgemeyen anne, babama ve esime sonsuz tesekkurlerimi sunarim.

Bu arastirma sonuglarinin tim kamu c¢alisanlarina ve bu alanda

¢alisma yapanlara yararli olmasini dilerim.

Birsen BAYRAKDAR



OzZET
CALISANLARIN MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER:
BANDIRMA BELEDIYESiI ORNEGI

BAYRAKDAR, Birsen
Yiksek Lisans, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim
Dali
Tez Danigmani: Prof. Dr. Serap PALAZ
2016, 120 Sayfa

Motivasyon, bir kurum ya da kurulusta cok énemli bir yere sahip olan
emek (insan) faktorunun etkin bir sekilde degerlendiriimesinde gerekli olan bir
olgudur. Butun Uuretim faktorlerine sahip olunsa dahi, insan faktérinin
sadece varligi yeterli olmamaktadir. Motivasyon, c¢alisanin c¢alismayi
istemesinin saglanmasidir. Calisanin istekli ve hevesli olmasi halinde gergek
basariya ulagilabilecektir. iste bunu saglamanin yolu da yénetimin bu siireci
iyi yonetmesi yani personelini motive etmesinden ge¢cmektedir. Hangi kurum
icin olursa olsun tam motive olmus calisana ulagsmak istenen bir hedeftir.

Burada hazirlanan g¢alisma hem kuramsal hem de uygulamal bir
calismadir. Calisma kapsaminda Oncelikle literatir taramasi yapilarak
calismanin kuramsal kismi tamamlanmigtir. Bu kisimda uygulamanin
gercekten saglam bir zemine oturtulabilmesi icin bilinmesi gerekli olan
motivasyon tanimi yapilmis, motivasyon surecinin nasil oldugu incelenmis,
motivasyon ile ilgili olarak ginimuize dedin ortaya atilan kuramlara yer
verilmis ve motivasyonu etkileyen faktorler (motivasyon araclari) detayh bir
sekilde incelenmigtir.

Calismanin uygulamali kismi ise Bandirma Belediyesi calisanlarina
yonelik yapilan anket calismasindan olusmaktadir. Anket formu ekonomik,
psiko-sosyal ve orgutsel ve yonetsel araglardan olusan 48 adet degiskenin
yer aldigi bolum ile demografik Ozelliklerin yer aldigi iki ayri bdlumden

olugsmustur.



Dagitilmig olan 250 adet anket formundan, 221 adedi geriye donmus
ve degerlendirilmigtir. Bu cevaplarla veri tabani olusturulmus ve verilerin
degerlendirimesinde SPSS-20 paket programi kullanilarak, sayi-ylzde
dagihmlarn, aritmetik ortalama, independent — t — test, one —way Anova
(Tukey- HSD) analizleri kullanilarak, sonuca yonelik degerlendirmeler
¢alismanin sonunda yer almistir.

Bu arastirmanin amaci, Bandirma Belediyesinde g¢alisanlarin
motivasyon duzeylerini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi ve demografik
Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi ve aralarindaki iliskinin
saptanmasidir. Boylece etkin bir yonetim igin yOneticilere yardimci olup

¢6zUm onerilerinde bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Motivasyon

Araclari



ABSTRACT
THE FACTORS OF EMPLOYERS’ MOTIVATION: THE SAMPLE
OF BANDIRMA MULTIPLICATION

BAYRAKDAR, Birsen
Master Degree, Department of Political Sciences and Public
Management
Supervisor: Prof. Dr. Serap PALAZ
2016, 120 pages

Motivation is a concept that is necessary to utilize efficiently the labour
(human) factor which is very important in a foundation or an institution. Even
when all the production factors are available, only existence of the human
factor is not enough. Motivation is make the employee desire to work. Only
when the employee is willing to work, success can be achieved. The way to
provide this situation is that the management should lead this process well, in
other words, motivate the staff. For any foundation or institution, fully
motivated staff is a goal desired.

This study is a both theoretical and applied one. Within the scope of
the study, the theoretical part of the study is carried out by literature review at
first. In this section, the definition of motivation, which is necessary for the
study to settle on a sound basis, is made. It is examined how the motivation
process takes place. Hypotheses put forward about motivation until now are
included and the factors effecting motivation (motivation tools) are studied in
detail.

The questionnaire carried out on Bandirma Municipality staff
constitutes the applied section of the study. The questionnaire form is made
up of two separate sections, first of which includes 48 variables composed of
economic, psycho-social and organizational — management tools and the
second of which includes demographic characteristics.

Of 250 questionnaire forms handed out, 221 ones have been

submitted back and evaluated. A database has been created with these

Vi



responses and SPSS-20 packet program have been used in data evaluation.
Assessments for deduction are included at the end of the study, using
counting-percentage distribution, arithmetic average, independent — t — test
and One — way Anova (Tukey — HSD) analysis.

The aim of this study is to determine the factors effecting the
motivation levels of Bandirma Municipality staff, to determine whether they
differ according to demographical traits and whether there is a relation
between them. The aim is to help administrators for an effective management
and to offer a solution.

Key Words: Motivation, Motivation Theories, Motivation Tools.

vii



ICINDEKILER

ONSOZ. ..., ii
OZE T . e, iv
AB S T RA C T . e Vi
ICINDEKILER. ... viii
CIZELGELER LISTESI....uuniiiiiii e Xiii
SEKILLER LISTESI....ooiiiiiiii e, XVi
1. BOLUM. ..., 1
(PRt P - T PP 1
11 ProbIEM . . 2
R 2 o = T 3
143  ONEML...i e 4
114, VarsayImIar. ... 4
1.8, SINIIKIAr. ... 5
116, TaNIMIAr. ... 5

2. BOLUM. ... 6
2.1. Motivasyon Kavrami ve Motivasyon Teorileri..............cccoviiiiiiiinn. 6
2.1.1. Motivasyon Kavraml.........cououoeiuiii e 6
2.1.1.1. Motivasyonun TanIMI.......co.ouiuiiiiii e 6
2.1.1.2. MOtivasyon SUFECI........cuiiiiii i 8
2.1.2. Motivasyon TeOTleri .........ouue e 10
2.1.2.1. Kapsam TeONIEr. ......ouiiii e 12
2.1.2.1.1. Maslow’ un ihtiyaglar Hiyerarsisi T€OriSi...................cccc........ 12
2.1.2.1.2. Alderfer in ERG T@OFISi........ccovuiuiiiiiiiiiiiiiiiiceeee 15
2.1.2.1.3. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi.............cooeiiiiiiiiin, 17
2.1.2.1.4. Mc Clelland’ in Bagarma ihtiyaci TEOFiSi..................ceeevenn.... 21
2.1.2.2. SUreG TEONIlEri. ... 22
2.1.2.2.1. Beklenti Teorileri...... ..o 22
2.1.2.2.1.1. Vroom’ un Beklenti T€OriSi...........ccovuviiiiiiiiiiiiien, 22
2.1.2.2.1.2. Lawler ve Porter’ in Beklenti Teorisi............c.ccoovvviiiiiinn. 24
2.1.2.2.2. Pekistirme TeoriSi........oooiiiiii i 26
2.1.2.2.3. ESItK TEOFISI. ...t 27
2.1.2.2.4. AMAC T OKISI. ..uuitie et 28

2.2. Kamu Yonetiminde Motivasyon. ...........coiiiiiicie e 29
B BOLUM. ..o, 32

viii



3.1. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglart ..................cccccceeeeeennn.
3.1.1. EKONOMIK Araglar.........c.ooouiiii i
B 11 UCreE . e
B2, Primli UCret. ...
3113 KaraKatilm. ...
3.1.1.4. EKOnomiK OdUIET...........uieeiee e
3.1.2. Psiko - Sosyal Araclar...........coooiiiiiii i
3121, GUVENIIK. ..
3.1.2.2, Statl. .
3.1.2.3. Calismada BagimsIzliK..........ccooieiiiiii e,
3.1.2.4. Ozel Yasama Saygili OlMa...........cooviieeiiiieiieeiie e,
3.1.2.5. 8osyal Katllim. ...
3.1.2.6. ONeri SISteMI.......ccuuieei e
3.1.2.7. Sosyal UGraslar.........ccoiiiiiiii
3.1.2.8. Cevreye UyUm. ...
3.1.3. Orglitsel Yonetsel Araglar..............ccooovuieeiiiieeiiiieeeiiie e
3.1.3.1. EGitim ve YUKSEeIMe. ...
3.1.3.2. Kararlara Katilim.......oooii e
3.1.3.3. gi CekiCi KIIMa.........coemuii e
B.1.3.4. letiSiM. ..o
3.1.3.5. Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi............c.cooviiiiiiiiin.
3.1.3.6. Fiziksel Kosullarin lyilestifilmesi................ccocceeiiiiiiiiiieeeeenn.
3. 3.7, YetKi DEVIi. ...
3.2. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglari ile ilgili Arastirmalar.........
4. BOLUM: YONTEM......ouiiiiii it
4.1. Arastirmanin Modeli..........c.oooiiiiii
4.2. Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi..............ovveuiiiiiiiieiiieieie e,
4.3. Veri Toplama Araclari ve TekniKleri...........ccooooiiiiiiii,
4.4.Veri Toplama SUrECi........ooeiuiiiiii e,
4.5.Verilerin ANaliZi...... ..o
5. BOLUM: BULGULAR VE YORUMLAR.......coutiiiiiiiiiiieeece e
5.1. Deneklerin Demografik Ozelliklerine iligkin Bulgular ve Yorum..............
5.1.1. Aragtirmaya Katilan Deneklerin Cinsiyetlerine iligkin Bulgular...........
5.1.2. Arastirmaya Katilan Deneklerin Medeni Durumlarina iliskin Bulgular..
5.1.3. Arastirmaya Katilan Deneklerin Yaslarina iliskin Bulgular................

5.1.4. Aragtirmaya Katilan Deneklerin Ogrenim Durumlarina iligkin Bulgular

32
33
33
35
35
36
37
38
39
40
40
41
41
42
43
43
43
45
46
47
49
50
51
51
60
60
60
61
61
62
63
63
63
64
65
66



5.1.5. Arastirmaya Katilan Deneklerin Kurumdaki Hizmet Siirelerine iligkin
BUIQUIAK. ...

5.1.6. Arastirmaya Katilan Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina iligkin
BUIGUIAT. ...

5.2. Arastirmada Kullanilan Motivasyon Faktorlerine iliskin Degiskenler........

5.2.1. Arastirmada Kullaniimis Olan Ekonomik Faktérlere iligkin
DediSKenIer. .. ..o

5.2.2. Arastirmada Kullaniimis Olan Psiko — Sosyal Faktérlere iligkin
DeGiSKeNIer. ... ..o

5.2.3. Arastirmada Kullaniimis Olan Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere iligkin
DediSKenIer. .. ..

5.3. Arastirmada Kullanilan Degiskenlere iliskin Giivenirlik Analizi...............

5.4. Aragtirmada Kullanilan Degiskenleri Tanimlayici Istatistiklere iligkin

BUIGQUIAT. ...

5.4.1. Arastirmada Kullanilan Ekonomik Degiskenleri Tanimlayici

istatistiklere ligkin BUlQUIAT...................oeeiiiiiiiee e

5.4.2. Arastirmada Kullanilan Psiko — Sosyal Degiskenleri Tanimlayici

istatistiklere iliskin Bulgular...............coooueeieiiiiiiieee e

5.4.3. Arastirmada Kullanilan Orglitsel — Yonetsel Degiskenleri Tanimlayici
Istatistiklere lligkin Bulgular. ...,

5.5. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Cinsiyet Gruplarina
GoOre T-Testi SONUGIAr ..ot

5.5.1. Aragtirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gére T — Testi Sonuglari..................

5.5.2. Aragtirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gére T — Testi Sonuglari..................

5.5.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gére T — Testi Sonuclari..................

5.6. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Medeni Durumlarina
Gore Anova Testi SonUGlars.........c.ooviiiiii

5.6.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Goére Anova Testi Sonuglari.....

5.6.2. Aragtirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari.....

5.6.3. Aragtirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yénetsel Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari.....

5.7. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktdrlerinin Yaslarina Goére

67

68
69

71

71

73
74

76

79

80

81

82

82

83

84

85

85

86

87
88



Anova Testi SONUGIArT. ... ..o

5.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Yaslarina Goére Anova Testi Sonuglari...................

5.7.2. Aragtirmaya Katilanlarin Psiko - Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Yaslarina Goére Anova Testi Sonuglari...................

5.7.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktdrlere Ait Puan
Ortalamalarinin Yaslarina Gére Anova Testi Sonuglart...................

5.8. Aragtirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktérlerinin Ogrenim Durumlarina
Gore Anova Testi Sonuglar...........coooiii i

5.8.1. Aragtirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari...

5.8.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Goére Anova Testi Sonuglari...

5.8.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgltsel — Yonetsel Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari...

5.9. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Kurumdaki Hizmet
Sirelerine Gére Anova Testi Sonuglari ..o,
5.9.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Sirelerine Gére Anova Testi
SONUGI AN .t
5.9.2. Aragtirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Sirelerine Goére Anova Testi
SONUGIANT. .
5.9.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Surelerine Gére Anova Testi
SONUGIATT. .
5.10. Aragtirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gére Anova Testi Sonuglart..............ccooieiiiiiiiiin
5.10.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Anova Testi
1T ) 11 o = o P
5.10.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Anova Testi
SONUGIATT. e
5.10.3. Arastirmaya Katilanlarin Orglitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Anova Testi
SONUGIATI. ..

6. BOLUM: SONUCLAR VE ONERILER
6.1. Sonuclar

88

89

90

91

91

92

94

95

95

96

97

98

98

100

101
103
103



Xii



CIZELGELER LISTESI

Sayfa No
Cizelge 1. Deneklerin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi........................... 63
Cizelge 2. Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi................. 64
Cizelge 3. Deneklerin Yaslarina Gore Dagilimi............ccooviiiiiiiin, 65
Cizelge 4. Deneklerin Ogrenim Durumlarina Gore Dagilimi............... 66
Cizelge 5. Deneklerin Kurumdaki Hizmet Suarelerine Gére Dagilimi..... 67
Cizelge 6. Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Dagilimi......... 68
Cizelge 7. Deneklere Uygulanmis Olan Degiskenler......................... 69

Cizelge 8. Deneklere Uygulanmig Olan Ekonomik Araclara Ait
DegiSKenler. ...

Cizelge 9. Deneklere Uygulanmis Olan Psiko — Sosyal Araclara Ait
DegiSKenIer. ...

Cizelge 10. Deneklere Uygulanmis Olan Orgitsel — Yonetsel Araclara
At DEFISKENIET. .. .

Cizelge 11. Tum Degiskenlere Ait Guvenilirlik Analizi .......................
Cizelge 12. Tim Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri.....................
Cizelge 13. Ekonomik Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri..............
Cizelge 14. Psiko - Sosyal Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri........
Cizelge 15. Orgiitsel — Yonetsel Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri.

Cizelge 16. Arastirmaya Katilan Belediye Galisanlarinin Cinsiyet
Gruplarina Gére Ekonomik Faktorlere lligkin t — Testi Sonug Tablosu...

Cizelge 17. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Cinsiyet
Gruplarina Goére Psiko - Sosyal Faktorlere lliskin t — Testi Sonug
TADIOSU. ...

Cizelge 18. Aragtirmaya Katilan Belediye Caliganlarinin Cinsiyet
Gruplarina Gore Orgutsel - Yonetsel Faktorlere lliskin t — Testi Sonug

Xiii

71

71

73

74

76

79

80

81

82

83



Cizelge 19. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Goére Ekonomik Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug
TaADIOSU. ..o

Cizelge 20. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Goére Psiko — Sosyal Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug
TADIOSU. ...

Cizelge 21. Arastirmaya Katilan Belediye Galiganlarinin Medeni
Durumlarina Gére Orgutsel — Yonetsel Faktorlere lliskin Anova Testi
SONUG TabIOSU. ...

Cizelge 22. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaslarina
Gore Ekonomik Faktorlere lligkin Anova Testi Sonug Tablosu.............

Cizelge 23. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaslarina
Gore Psiko — Sosyal Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug Tablosu......

Cizelge 24. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaslarina
Gore Orgutsel — Yonetsel Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug
TaDIOSU. ...

Cizelge 25. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Goére Ekonomik Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug

Cizelge 26. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Goére Psiko — Sosyal Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug

Cizelge 27. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Gére Orgutsel — Yonetsel Faktorlere lliskin Anova Testi
SONUG TabIOSU. ...

Cizelge 28. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Surelerine Gore Ekonomik Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug
TADIOSU. ...

Cizelge 29. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Sirelerine Gore Psiko — Sosyal Faktorlere lliskin Anova Testi
SONUG TabIOSU. ...eee e

Cizelge 30. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Surelerine Gore Orgutsel — Yonetsel Faktorlere lliskin Anova
Testi SONUG TablOSU. ...

Cizelge 31. Aragtirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Goére Ekonomik Faktorlere lliskin Anova Testi Sonug

Xiv

85

86

87

88

89

90

91

92

94

95

96

97



Cizelge 32. Aragtirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gore Psiko — Sosyal Faktorlere lligkin Anova Testi
SONUG TABIOSU. ....eve e e

Cizelge 33. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gére Orgutsel — Yonetsel Faktorlere lliskin Anova Testi
SONUG TabIOSU. ...

XV

100



SEKILLER LISTESI

Sayfa No
Sekil 1. GUAUIEME SUMECH.....veeie e 8
Sekil 2. Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi................c..ccoovveiieiiieeinnn... 14
Sekil 3. Alderfer'in ERG Teorisine Gére ihtiyaglar.............................. 16
Sekil 4. Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderferin ERG Kuraminin
Karsilastirilmast. ... ..o, 17
Sekil 5. Herzberg'in Arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel
Tesvik Aracglar Dagilimi. ... ..o 20
Sekil 6. Gudiilenme — Davranis ilikileri...........coooveveiiiiiiiieeee 24
Sekil 7. Lawler — Porter’in Umit Kuraminin Sematik Agiklanmasi........... 25
Sekil 8. Deneklerin Cinsiyetlerine Gore Dagihmi..............ooooviiiiinnn. 63
Sekil 9. Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilhmi....................... 64
Sekil 10. Deneklerin Yas Durumlarina Goére Dagilimi.......................... 65
Sekil 11. Deneklerin Ogrenim Durumlarina Gore Dagilimi.................... 66
Sekil 12. Deneklerin Kurumdaki Hizmet Sirelerine Goére Dagilimi.......... 67
Sekil 13. Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Dagilmi.............. 68

XVi



1.BOLUM

1.1. GIRIS

Gelisen dunya standartlari ve artan beklentilerle birlikte artik ¢calisma
sartlarinda var olan nitelikler oldukga farklilagsmaya baslamistir. Eski yonetim
bicimleri ve uygulamalar ginumuzde artik gecerliligini yitirmeye baglamistir.
Teknolojik gelismeler bireyleri, kurumlari, sehirleri ve ulkeleri birbirine
yaklagtirmis ve birbirlerini yakinen takip eder bir hale getirmigtir.
Klresellesme olarak da ifade edilen kavram toplumlari birbirine yaklastirmis
engelleri adeta ortadan kaldirmigtir. Oyle ki olumlu uygulamalar digerleri
tarafindan da 6rnek alinarak uygulanmaya baslanmakta ve iligkiler de siki bir
sekilde gelismektedir. iliskilerin gelismesiyle birlikte rekabet de artmaktadir.
iste artan bu rekabet kosullari altinda kurumlar, sistemler, yonetimler nasil
daha iyi bir hale getirilebilir diye surekli bir arayigin igindedirler. Ulkelerin bu
yogun rekabet kosullarinda ayakta kalabilmeleri, hem ekonomik hem siyasal
hem de sosyal olarak s6z sahibi olabilmeleri i¢cin mevcut kurum ve
kuruluslarinda etkin ve basarili olabilmelerine baglidir. Bunun da yolu bu
kurum ve kuruluglarin, igletmelerin 6ncelikle kendi icinde basariyi, etkinligi
elde etmelerine baghidir; yani iyi bir yonetim gereklidir ve kaynaklarin etkin

sekilde kullaniminin saglanmasi gerekmektedir.

Bir kurum ya da kurulugta yonetimin etkin sekilde kullanmasi gereken
bircok kaynak bulunmaktadir. Araglar, sermaye, emek vb. Bu kaynaklarin
icerisinde en 6nemli olani suphesiz ki emek (insan) faktoriudur. Bu kaynak
olmadan diger kaynaklarin kullanimi mimkiin olmamaktadir. insan olmadan
diger aktorlerin bir ise yaramasi imkansizdir. Bu kadar énemli olan insan
faktori ayni zamanda yonetiimesi en zor kaynaktir. Yapisinin karmasik
olmasi ve gesitliliginden oturi bu kaynagin oncelikle ¢ok iyi anlagiimasi,
taninmasi ve beklentileri ve isteklerine yonelik olarak kararlar alip harekete
gegciriimesi gerekmektedir. Yani motive edilmesi saglanmalidir. Her ne kadar

nitelikli olursa olsun insan kaynagindan tam verim elde edilmek isteniyorsa



onun gergekten calismayi istemesi saglanmalidir. Bir igletmenin bir kurumun
gercek anlamda basariyi, etkinligi, karlihgi saglamasinin yolu budur. Tam

motivasyon!

Butun kurumlar igcin cok onemli olmakla birlikte kamu hizmeti sunmakta
olan yerel yonetim birimi olan Belediyeler igcin motivasyon konusu oldukc¢a
onemlidir. Belediye calisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorleri
kuramsal ve uygulamali olarak incelemeyi amacglayan bu c¢alisma alti
bolumden olusmaktadir. Birinci Bolumde arastirmanin amaci, O6nemi,

varsayimlari, sinirliliklari ve tanimlari Gzerinde durulmustur.

ikinci Bélimde, oncelikle literatir taramasi yapilarak motivasyon
kavrami ele alinmigtir. Motivasyon tanimi, motivasyonun temellerini
aciklamaya calisan gunumuze degin suregelmis olan motivasyon kuramlari

ve kamu yonetiminde motivasyon incelenmisgtir.

Uglincli Bélimde ise motivasyonu etkileyen faktérler ele alinmigtir.
Ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve orgutsel ve yonetsel faktorler

olarak siralanmistir.

Doérdinct Bolumde, calisanlari etkileyen motivasyon faktorleri bir
anket calismasi ile belirlenmis ve demografik O&zellikleri ile motivasyon
faktorleri arasindaki iliskileri arastiriimistir. Bu arastirma Bandirma Belediyesi
calisanlari Uzerinde yapiimistir. Bu bolimde Oncelikle arastirma hakkinda
bilgiler verilmig, arastirmanin icerigi ve yontemi, evreni ve Orneklemi, veri
toplama araclari ve teknikleri, veri toplama sureci ve verilerin nasil analiz

edildigi hakkinda gerekli agiklamalar yapilmistir.

Besinci Bolumde, yapilmig olan anket calismasi sonucunda elde

edilen bulgular ve bunlara iligkin yorumlar yapiimistir.
Calismanin son bolimu altinci bolimde ise; tez calismasinin sonug ve
Oneriler kismi yer almaktadir. Bu sekilde ¢alisma sonlandiriimistir.

1.1.1 PROBLEM

insan kaynaginin iyi bir sekilde ydnetiimesi demek ondan istenildigi
Olcude fayda saglanmasi demektir. Hem calisanin hem de isverenin karsilikli

memnun oldugu bir slregte iyi yonetimden bahsedilmektedir. Calisanin isini



isteyerek yapmasinin yolu da motivasyon’dan ge¢cmektedir. Motivasyon ve

motivasyon araglari ile galisan memnuniyeti saglanmasi s6z konusudur.

Motivasyon sozcugu, Latince hareket etme anlamina gelen “movere”
sdzcugunden ortaya cikmistir (Tinaz, 2009, 5). Kisileri hareket etmeye
yonlendirme demektir. Yani bireye istedigin seyi yaptirmak amaciyla onu
harekete gegirmek demektir.

Motivasyon ile ilgili bircok teori ortaya atilmistir. Ortaya atilan
Motivasyon Teorileri ge¢cmisten gunimuize her biri farkli farkh araclara,
sebeplere dayandirarak bireyi motive etmenin yollarini arastirmis ve insani
nasil daha motive edebilirizin yanitini aramislardir. Gegmiste Ucret ve parasal
odullerin bireyi harekete gecirmede etkili oldugu savunulurken ginumuzde
birgok anlayis parasal odullerin Kigileri motive etmede tek basina yeterli
olmadigdini ve hatta birgok faktdre gore geri planda kaldigini iddia etmektedir.

Motivasyon Uzerine yapilan bir arastirmada “Sizi ne motive eder?”
sorusuna verilen yanitlarin %60’1 psiko-sosyal gereksinimlerin doyurulmasina
yonelikti: Geribesleme, ait olma duygusu, aciklik, durtstltk, sayginlk, given,
adil olunmasi, takdir edilme, sorumluluk ve katilim. Cevaplarin %20’ si ise
entelektuel gereksinimlerin tatminiyle ilgiliydi: Kendi kendine basarma, ilging
ve degisken gorevler, yarigsmalar. Cevaplarin sadece %10’ u maddi
tesviklerle ilgiliydi. insanlarin galismak zorunda olduklar fiziki ortamin
nitelikleri ise %1 ile en alt sirada yer aliyordu (Hagemann, 1995, 38).

insan yapisinin karmagikhi§i ve farkliigi tek ve genel bir aracin
gecerliliginin mumkun olmamasina sebep olmaktadir. Bu yluzden yapiimasi
gereken; calisanlarin 6zelliklerinin tespit edilerek, onlari neyin motive ettigini
belirlemek ve o yonde kararlar almaktir.

Arastirmanin problemini, kendim de Bandirma Belediyesi c¢alisani
olmam dolayisiyla, Bandirma Belediyesi ¢alisanlarinin motivasyonunu
etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve is ortaminda hangi degiskenin daha etkili

oldugunun tespit edilmesi, olusturmaktadir.

1.1.2. AMAG

Gerek kamu gerekse Ozel sektor personel yonetiminde motivasyonun

onemi yadsinamayacak bir gercektir. Kamu hizmeti sunmakta olan yerel



yonetim birimi olan Bandirma Belediyesi c¢alisanlarinin motivasyon
durumlarini belirlemek aragtirmanin temel amacini olugturmaktadir.

Bu amag¢ dogrultusunda Bandirma Belediyesinde calisan personele,
motivasyon duzeylerini etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik sorular
sorularak mevcut durumun saptanmasi amaclanmigtir. Bu amaca
ulagabilmek icin motivasyonu etkileyen faktorler; Orgutsel — yonetsel,
ekonomik ve psiko — sosyal faktorler olmak Uzere 3 grupta incelenmistir.
Ayrica calisanlarin demografik 6zellikleri ile motivasyon faktorlerinin arasinda

anlamli iliski olup olmadigi belirlenmeye galisiimistir.

1.1.3. ONEM

Yerel yonetim birimi olan Bandirma Belediyesi her ne kadar kar amaci
gutmeyip hizmete yonelik g¢alisan ve varolan bir kurum olsa da etkin bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Yani calisan motivasyonu sadece Ozel
sektdor kapsaminda ele alinmasi gereken bir konu degildir. Ozel sektérde
oldugu gibi kamu sektérinin de yerine getirmeyi hedefledigi amaclari, belirli
stratejileri, yapmis oldugu planlamalari gibi c¢esitli yonetim fonksiyonlari
bulunmaktadir. Birtakim girdileri ve c¢iktilari, tGretim faktorleri bulunmaktadir.
Bu Uretim faktorleri icinde etkin yonetilmesi gereken en 6nemli kaynagin
‘insan” oldugundan daha once de bahsetmistik. Hem onemli hem de yonetimi
oldukga zor olan bu kaynak orgutler icin olmazsa olmazlardandir. Bu
kaynagin etkin yodnetiminden kasit kaynaktan ger¢cek anlamda verim
alabilmektir. Bunun yolu da bu kaynagi motive etmekten gegcmektedir.

iste tim bunlardan yola cikarak Bandirma Belediyesi calisanlarinin
motivasyonlarini etkileyen motivasyon aracglarini belirlemek ve daha iyi

yonetmek i¢in ¢b6zim dnerilerinde bulunmak amaciyla yapilan bir galismadir.

1.1.4. VARSAYIMLAR

Bu arastirmada asagidaki temel varsayimlardan hareket edilmistir.
1. Katihmcilarin, arastirmada kullanilan anket formlarini dogru ve

samimi olarak cevapladiklari varsayilmigtir.



2. Arastirma evrenini olusturan personel sayisinin dogrulugu, kaynak
olarak kullanilan Bandirma Belediyesi ile sinirlidir. Bu nedenle elde
edilen sonugclar buttn Belediyeler igin genellenemez.

3. Bu arastirma Bandirma Belediyesinde c¢aligan personeli

kapsamaktadir.

1.1.5. SINIRLILIKLAR

Bu arastirmanin kisitlari su sekilde belirlenmistir:

1. Bu arastirma, veri kaynagi olarak, Bandirma Belediyesinde
calisanlarla sinirhdir.

2. Anketteki sorular personelin motivasyonunu etkileyen araglarla
sinirhdir.

3. Aragtirmanin kapsamina, memurlar, isciler, sdzlesmeli personeller
ve sirket personelleri alinmistir.

4. Bu arastirmanin genelleme kaygisi yoktur.

1.1.6. TANIMLAR

Arastirmada kullanilan temel kavramlar;

Motivasyon, Kigilerin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir (Geng, 2010, 133).

Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin hangi faktérlere bagl olarak motive
olduklarini ifade etmektedir (Keser, 2006, 11).

Motivasyon araglari, kisileri motive etmek icin kullanilan araglardir.
Motivasyonda kullanilan 6zendirici araclar ekonomik araglar, psiko-sosyal
araglar, drgutsel ve ¢galisma kosullarina bagl yénetsel aracglar olmak tzere lg
ana baglik altinda ele alinabilir (Tinaz, 2009, 13).



2. BOLUM
2.1 MOTIVASYON KAVRAMI VE MOTIVASYON TEORILERI

2.1.1 MOTIVASYON KAVRAMI
2.1.1.1 MOTIVASYONUN TANIMI

Motivasyon kelimesi glinumuizde hayatimizin hemen hemen her
alaninda kullandigimiz, dilimize yerlesmis bir kelimedir. Okulda basarili
olabilmek icin motive olabilmek, sinavlara hazirlanirken motive olabilmek ve
is hayatinda basarili olabilmek icin motive olabilmek gibi evde, iste, okulda,
bir tiyatro gdsterisine ya da spor miusabakasina hazirlanirken ihtiyacimiz olan
bircok alanda siklikla telaffuz ettigimiz 6nemli bir kelimedir. Bu kadar c¢ok
alanda kullandigimiz bu sihirli kelimenin anlami nedir peki?

Motivasyon, basarinin altindaki temel itici gugttr. Motivasyon terimi, ilk
olarak 1880’li vyillarda Ingiltere ve ABD’deki psikologlarin yazilarinda
belirlenmeye baslamigtir (Keskin, 2008, 17).

Guduleme, isteklendirme, 6zendirme, tesvik etmek, etki altina almak,
harekete gecgirmek vb. kavramlarla da ifade edilmektedir (Sarikurt, 2007, 3).

Motivasyon; kisisel ihtiyaglarin memnuniyeti ile sonuglananlari yapmak
icin olusan bir dusince egilimidir (Jackson ve Keaveny, 1980, 45).

Motivasyon; Uretmenin, ydnetmenin ve 6zel davranislarin gelismesini
saglayan gugclerin toplamidir. Motivasyon, insanlarin ne yaptigini ve bunun
icin ne kadar ¢aba harcadigini agiklar (Jewell, 1985, 347).

Motivasyon kavrami ile bir seyleri sevkle yaparken o isle ilgili algilanan
duygu anlatmak istenir (Keser, 2006, 1).

Guduleme, 6rgltin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir
is ortami yaratarak bireyin harekete geg¢mesi igcin etkilenmesi ve
isteklendiriimesi sureci diye tanimlanabilir (Can, Asan Azizoglu ve Aydin,
2011, 259).

Motivasyon ydnlendirici bir glgtiur (Hagemann, 1995, 37).

Motivasyon, insanin bir amaci gergeklestirmek icin igindeki itici gugtur
(Plunkett, 1996, 232). Bu kelime temel olarak harekete geciren anlamindadir
(Adair, 2006, 9).



Motivasyon calisan kisilerin mevcut kosullarda iglerini daha kaliteli ve
daha hizli yapmalari i¢in taninan ek haklar veya verilen édunler olarak tarif
edilebilir (Garih, 2010, 65).

Yoneticinin yada nezaretginin baslica gorevi, etkin galisan bir orgutu
olusturmaktir (Hicks, 1975, 364). is hayatinda 6zellikle kurumun basarili
olabilmesi ve amacina ulasabilmesi icin yoneticilerin idare ettikleri
kaynaklarin basinda yer alan ve en onemlisi olan insan kaynagini yonetirken
guduleme (motive etme) en dnemli iglevlerinden biridir. Yoneticiler, drgutsel
amagclara ulasmak icin astlarini harekete gecirmek Uzere temel olarak
guduleme, liderlik ve disiplin gibi suregleri kullanirlar (G. Budak ve G. Budak,
2010, 59). Yoneticilerin gercek anlamda verimlilik, etkinlik, Uretimde veya
hizmette kalite elde edebilmesinin temelinde isinden memnun olan, isini
isteyerek ve mutlu bir sekilde yapan personel yer almaktadir. Bunun diger bir
ifade edilisi de motive olmus calisanlardir. Her ne kadar insanlari ¢calismaya
motive eden kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu
kurumlar, yaratici ¢gozumler, ¢ok ¢alisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham
veren bir atmosfer yaratirlar (Oztiirk ve Diindar, 2003, 58). Calisanlarin istek,
beklenti ve karakterleri ne kadar iyi gézlemlenip tespit edilirse onlari motive
edebilecek faktorler de o oranda tespit edilmis olacaktir. Calisanlarini iyi
taniyan, ozelliklerini iyi tespit eden bir yonetici onlarin ne ile mutlu
olabilecegini ve nasil motive edilebilecegini ¢ozmus demektir. Bunun igin de
motivasyon kavraminin ne oldugu ve surecin nasil islediginin iyi anlasiimasi
gerekmektedir. Sadece anlasiimasi da yetmez iyi bir sekilde uygulanmasi da
gerekmektedir. Yoneticilerin en onemli gorevlerinden biri de yonettikleri
beseri kaynak olan “bireyleri” bu yénde motive edebilmektir (Garih, 2010, 81).

BlyuUk oOlgekli kurumlarda galisan tim personelin tek tek taninmasi ve
g6zlemlenmesi elbette ki mumkun degildir. Ayrica ¢alisanlarin degisken ve
karmasik yapisi onlarin beklentilerinde farkliliklara yol acmaktadir. Yani
bugln icin istedikleri ve onlari motive eden sey baska bir zamanda onlar
tarafindan istenmeyip, onlari motive etmeyebilir. Motivasyon konusunun,
birbiriyle ¢gok yonllu ve karmasik iligkiler icinde bulunan birgok faktorin etkisi
altinda oldugu unutulmamalidir (Karakaya ve Ay, 2007, 66). Bu slre¢
gercekten oldukga karmasik ve zor bir suregtir. O ylzden her bir birey igin

ayri ayri olmasa bile genel anlamda birgogunu etkileyen uygulamalar



gunumuze degin suUregelen arastirmalar ile tespit edilmis ve motivasyon
Uzerine gesitli kuramlar onerilmistir. Calisanlari motive eden araglar nem
sirasina goére siralanmistir. Bunlardan faydalanarak istenilen sonuglara ve
basarilara ulasilabilir.

Tum bu yukarndaki tanimlara bakildiktan sonra, motivasyon
kavraminin bireyi harekete geg¢mesini saglayan, onu istenildigi sekilde
davranmasi i¢in harekete geciren faktorler olarak tanimlayabiliriz. Bu tanimlar
motivasyon kavraminin U¢ temel unsurunun oldugunu gosterir: (Geng, 2010,
134).

a. Insanin bir davranista bulunmasini saglama,

b. Bu davranigi yonlendirme ve surdiurme,

c. Bu davranisi yapmadan dolayi 6zel bir mutluluk duymaktir.

2.1.1.2 MOTIVASYON (GUDULEME) SURECI

Ihtiyacin
Tatmini

Ihtiyacin
Uyarilmasi

Tatmin
Edilmemis
Ihtiyag

Sekil 1. Gudileme Sureci

Kaynak: Halil can, Sahin Kavuncubasi ve Selami Yildirim. (2009). Kamu
ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yénetimi. Siyasal kitabevi, Ankara,
s.362.

Motivasyon tanimlarina bakildiginda aslinda motivasyonun $ekil 1’de
oldugu gibi cesitli asamalardan olustugu bilinmektedir. Bu asamalardan ilki
ihtiyaclardir. Tatmin edilmeyen ihtiya¢c gerilim yaratir. Gerilim bireydeki
durttleri harekete gecirir. Bu dartuler, kigiyi belirli amaclar bulma arayisina
sokar. Bu amaglara ulagildiginda kigi ihtiyacini tatmin edecek; gerilimi
azalacaktir (Keser, 2006, 4). Bu asamalari basit bir 6rnekle anlatmak
gerekirse; ornek 1: Universiteden yeni mezun bir insani ele alalim. Bu insan
oncelikle hayatini gecindirebilmek, karnini doyurabilmek gibi temel ihtiyaclar

duyacaktir. Bu temel ihtiyaclarini kargilamak igin de bir is bulma, calisma



davranigsina yonelecektir. Eger is bulup calisirsa bu ihtiyaglarini giderecektir.
Sayet is bulamazsa ihtiyacini tatmin edemeyeceginden oturu kigi de gerilim
olacak ve bosluga disecektir. icten motive olan kisi disiinceyi eyleme
donustarar: Hedeflerini belirler ve onlara ulasmak icin harekete gecger (Shinn,
1997, 7).

Yukarida tatmin edilmeyen ihtiyacin gerilim yarattigini ifade etmistik.
Gerilimin siddeti bireyin kisiligine ve ihtiyacin énemine goére degisir (Ay, 2006,
10). Ornek 2: ekonomik durumu iyi ve maas disinda baska gelirleri olan (kira
geliri v.s) bir bireyin is bulup c¢aligma ihtiyacini gerceklestiremediginde
yasadigl gerilim ¢ok fazla olmayacaktir. Oysaki ekonomik durumu kotu ve
maas diginda baska geliri olmayan bir bireyin is bulup c¢aligma ihtiyacini
gerceklestirememesi durumunda yasayacadi gerilim oldukca fazla olacaktir.
Davranislarin icinde her ne kadar arzu ve amaglar sakli bulunsa da, bunlarin
yaninda, kiginin davraniglarini etkileyen ve yon veren birgok uyarici unsur
(stimulus) mevcuttur (Eren, 2004, 494). Yasadigi c¢evrede gordukleri,
gelenekler, orf ve adetler kKisiyi farkl farkli davranislara yonlendirecektir. Bir
bagka ornek Uzerinden gidersek yine, drnek 3: temel ihtiyaglarini gidermek
isteyen (yemek yemek, barinmak vb.) A gevresindeki bir kigi is bulup ¢calisma
yonunde bir davranis sergilerken, B c¢evresinde yasayan bir kisi is bulmak
yerine dilenerek bu ihtiyaglarini gidermeye calisacaktir. B ¢cevresindeki kiginin
etrafinda, yasadigi ortamda bu tarz bir davranig sergilemesi gayet normal
kargilanirken, A gevresindeki kisi igin asla kabul edilemez sayilabilmektedir.
Bu nedenle de A gevresinde yasayan Kisi i¢cin boyle bir davranig sergilemesi
beklenmemelidir. Yani ihtiyaglar kigiyi davranisa yoneltirken aslinda birgok
cevresel faktérden de etkilenebilmektedir bu sire¢. Dolayisiyla sdyle bir
sonuca varabiliriz; insan motivasyonu, insanin iliski kurdugu battin nesnelerle
yakindan ilgilidir (Sarikurt, 2007, 5).

Tatmin edilen bir ihtiyag, bu tatminin etkisi geginceye kadar davraniglar
uzerinde etkide bulunmayacaktir (Eren, 2004, 497). Davranigi sergileyip
tatmin olan birey igin artik az dnce onu davranisa yonlendiren ihtiyacin higbir
etkisi olmayacaktir. Bu durum da tabi ihtiyaglarin farklihigina goére
degismektedir. Bazi ihtiyaglarimiz siklikla tekrarlanirken bazilarina bir daha
gerek olmayabilir. Mesela bir arabaya ihtiyag duyariz ve onu elde etmek igin

de davranisa geceriz. Arabayi elde ettigimizde sure¢ tamamlanmis olur ve
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bagka bir araba almak isteyene kadar da bizim icin bir etkisi olmaz. Ancak
surekli tekrarlanan bazi ihtiyaglarimizda bu durumun siklhigi farklihk
gOsterecektir. Uyku ihtiyacimiz mesela hergun tatmin edilmis olsa bile her
yeni gunde tekrar tekrar bizi etkilemektedir.

Bununla birlikte bireyi surekli mutlu kilan bir doyum noktasi da yoktur.
Bir ihtiyacin bittigi yerde diger bir ihtiya¢c baslar ve motivasyon sureci her
defasinda ayni yolu izler (Bilecen, 2008, 6).

iste bu nedenlerden étiirli érgitlerde yoneticilerin bireyleri motive etme
surecinde iyi tespitlerde bulunmalari bu slrecin basarisinda 6nem arz
etmektedir. Modern yonetici, davranig doguran gugleri anlamak zorundadir
(Can, Kavuncubasi ve Yildirm, 2009, 363). Bireylerin farkh 6zelliklerini ve
degisen durumlarini iyi takip etmeleri ve uygulamada bunlari g6z ardi
etmemeleri gerekmektedir. Kurumda, yonetimin elemanlarini galistirirken
karakterlerini analiz ederek veya ettirerek onlardan en iyi sekilde

yararlanmasi uygun olur (Garih, 2010, 49).

2.1.2 MOTIVASYON TEORILERI

Hizla kiresellesen ve gelisen dinyada artan rekabetle birlikte dnce
ayakta kalabilmeleri ve ardindan da s6z sahibi olabilmeleri i¢in firmalarin,
kurum ve kuruluslarin iyi bir yonetime ihtiyaci oldugu yadsinamayacak bir
gercektir. lyi ydnetim icin birden cok bilesen bulunmaktadir. lyi yénetim
oncelikle kaynaklarin etkin kullanimini gerektirmektedir. Sermaye, Araclar,
Emek vd... Bu kaynaklarin icinde en énemlisi stphesiz ki Emek (insan)
kaynagidir. Gerek karmasik bir yapiya sahip olmasi gerekse kapasitesindeki
sinirsizlik onu digerlerinden bir adim éne gegcirmistir. insan faktériniin bu
denli 6nemli oldugunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte ondan nasil daha fazla
verim alinabilir? in yanitt aranmaya baglamistir. iste bunun igin de
Motivasyon Teorileri gelistirilerek ¢esitli 6zendirme araglar tespit edilmeye
calisiimigtir. Yoneticilerin, yuksek verim elde edebilmeleri igin ¢alisanlar
guduleyen bu faktorleri iyi bilmeleri ve uygulamalari gerekmektedir.

Taylordan Mayo’'ya gunimuize dek bir¢ok arastirmaci, ilgisiz ve
isteksiz insani yeniden ilgili ve istekli insan yapmanin yollarini arastirmis ve

motivasyon konusunda teoriler boyutlarina ulasan arastirma ve incelemeler
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yapmiglardir (Bilecen, 2008, 11). Her arastirma farkli sonuglara dayanmistir.
Kimisi insan faktorunu goz ardi ederken digeri insani ilk siraya getirmis ve
drgiit basarisini tamamen insana baglamistir. insani tamamen ekonomik bir
varlik olarak géren ve ona diger Uretim faktorleri gibi yaklasan anlayislarin
yan! sira insanin sosyal bir varlik olarak ele alinmasi gerektigini dusinen
savunucular da bulunmaktadir. Arastirmalar farkli farkli aracglarla ya da
yollarla insani daha verimli ya da daha basarili kilmayi incelemistir.
incelemelerin sonucunda da is’de ekonomik tatminin (licret ve ikramiyelerin)
gerekli bir kosul oldugunu dusunebilirsek de yeterli bir kogul oldugunu iddia
edemeyiz (Eren, 2004, 493).

Ayrica tim bu farkli yaklasimlardan ve goériislerden sonra insanlari
motive etmek icin evrensel bir regcete olmadigi anlagilir. Yani, her insan
farkhdir ve mutlaka tek bir birey olarak ele alinmalidir (Adair, 2006, 29).
Ancak orgutlerde 6zellikle de genis Olgekli 6rgltlerde galisan sayisinin fazla
olmasi sebebiyle her bir bireyi tek tek ele alip incelemek ve ona 06zgu
yaklagimlarda bulunmak gerek maliyet agisindan gerekse surekli degiskenlik
arz etmesi sebebiyle maalesef ki pek mumkin degildir. O ylzden de
yoneticilerin cogunlugu temel alan genel gostergeler Gzerinden g¢alismalarini
yurutmeleri daha dogru olacaktir.

Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin hangi faktérlere bagl olarak motive
olduklarini ifade etmektedir (Keser, 2006, 11). Dolayisiyla da her bir kuram
insan davraniglarini farkli bir gerceveden g&stermektedir. Ancak insan
davraniglari bu kuramlarin higbirinin ¢ergevesi igine oturtulacak derecede
basit degildir. Ancak orgutte kisileri gudulendirmekle gorevli yoneticilere 1sik
tutma bakimindan yararhdir (Can, Asan Azizoglu ve Aydin, 2011, 263).

Motivasyon teorileri iki ana grupta toplanmaktadir. Birinci grupta
Kapsam Teorileri, ikinci grupta da Sire¢ Teorileri bulunmaktadir. Kapsam
teorilerinin odak noktasi, bireysel gereksinmelerdir. Slre¢ teorilerinin odak
noktasi, davranigin ortaya cikisindan durdurulugsuna kadar gecgen sure
icerisinde bilissel suregler ele alinmak suretiyle tim degiskenlerin

incelenmesidir (Tinaz, 2009, 7).
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2.1.2.1 KAPSAM TEORILERI

Kapsam teorileri, ihtiyaglari vurgulayarak motivasyonu baglatan
faktorleri agiklamaya galigirlar (Keser, 2006, 12). Yani ihtiyaglar bu teorilerin
temel aldigi noktadir. Kisileri neler guduler sorusuna yanit arayan kuramlardir
(Can, Asan Azizoglu ve Aydin, 2011, 264).

Baglica Kapsam teorileri; Abraham Maslow tarafindan gelistirilen
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen V-I-G
(ERG) Teorisi, Frederick Herzberg tarafindan geligtirilen Cift Faktor Teorisi ve

David McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisidir.

2.1.2.1.1 MASLOW’UN iHTiYAGLAR HIYERARSISi TEORISi

Motivasyon teorileri incelendiginde ilk gbze ¢arpan ve ¢ok populer olan
Abraham Maslow tarafindan éne siiriilen ihtiyaclar Hiyerarsisidir. Maslow’un
kurami, sonraki yillarda gelistirilen motivasyon kuramlarina temel olusturmasi
nedeniyle tarihsel dnem tasir (Tinaz, 2009, 7). Maslow’ un dusincesi, 6nemli
olan ihtiyactansa, kisiyi memnun edecek olana ydnelmektir (Jackson ve
Keaveny, 1980, 48).

Maslow bu yaklasiminda insanlarin birden c¢ok ihtiya¢ tarafindan
motive edildiklerini ileri surmektedir. Maslow’ a gore butln insan ihtiyaclari
asagidan yukariya dogru besli bir kademe icinde incelenebilir (Eren, 2004,
500).

S6z konusu kademelendirme su sekildedir;

1. Fizyolojik ihtiyacglar: Hiyerarginin en dusuk dizeylerinde yer alan ve

tesvik teorisinin baglangici sayilan ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaclardir.
Bunlar bireyin hayatinin devami igin tatmin edilmeleri zorunlu olan
ihtiyacglardir (Hicks, 1975, 369). Yemek yemek, su icmek, uyumak,
barinma, hayati devam ettirme, cinsellik, dinlenme gibi.

2. Emniyet Intiyaglari: Fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasinin ardindan
ortaya cikan ihtiyacglardir. Gerek icinde bulundugu zaman dilimi igin
gerekse de gelecekle ilgili olarak kiginin kendini emniyete almasi
istegidir. Hastalik, yashlik vb. hallerde kendini garantiye alma

ihtiyaci ya da sigorta, emeklilik sistemleri gibi.
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3. Sosyal ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar da tipki digerlerinde oldugu gibidir;
Fizyolojik ihtiyaclarin  kargilanmasinin  ardindan  Guvenlik
ihtiyaglarini da karsiladiktan sonra Sosyal ihtiyaglar ortaya
cikmaktadir. Bu ihtiyaglarin igcinde; arkadas edinme, bir gruba ait
olma, sosyal cevre olusturma, sevme, sevilme, sefkat, kendi
kendini anlama seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

4. Sayginlik ihtiyaglari: Bu iki alt bélime ayrilir: a) insanin kendi
kendine duydugu saygi; guclu olma, basari elde etme, ustalasma,
kendine guven, Ozgurlik isteklerini sayiyor. b)  Bagkalarinin
saygisi; taninma, prestij elde etme, dnemli olma, Ustu olma gibi
istekler sayilmistir (Onaran, 1981, 15).

5. Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: ihtiyaclar Hiyerarsisinin en
tepesinde bulunan Kendini Gergeklestirme inhtiyaci diger intiyaglarin
karsilanmasindan sonra ortaya gikan bir ihtiyactir. Bu ihtiyaglar
bireyin kendi potansiyellerinin — gizilgtglerinin- farkina varmasi, bir
isi yalniz bagina yapmasi, yaratici olabilmek i¢in kendisini surekli
bir gelisime tabi tutmasi ile ilgili intiyaclardir (Hicks, 1975, 373).

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagimi Sekil 2’ de gdsterilmigtir.
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Kiginin
yaratic
yeteneklerini
kullanabilmesi

Orgiit Uygulamalar

Yaraticilik gerektiren cazip isler, kisisel
gelisme ve yiikselme olanaklart

Kendini Gerg¢eklestirme

Gorevin ad1 ve sorumlulugu, yapilan

Bagar, taninma ve statil isin begenilerek 6viilmesi, yiikselme,

Savoemhk (Psikolniik) sahibi olma statiiye uygun aylik, itibarli olanaklar

. L Arkadasca iligkiler ortam, futbol,
Sevme, ait olma, kimlik duygusu tavla, satrang maglar1, piknik, parti
Sosyal ihtiyaclar kazanma, benimsenme ve benzeri sosyal faaliyetler

Sigorta ve emeklilik programlari,
is giivencesi, emin ve saglikli is

Tehlikelerden korunma, korku duymama, kosullari, yetenekli, uyusumlu iyi
Emniyet glivenlik icinde olma onderlik
Ihtiyaglar
Yi\,{ecek, Cinsiyet, Ueret, i/an Oiemehlyl
Fizyolojik Yasam lhtiyaclari, Hava, Su galima kogullar
ihtiyaclar

Sekil 2. Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin. (2011).

Organizasyon ve Yénetim. Siyasal kitabevi, Ankara, s.264.

Maslow’'un teorisinde gereksinme duzeylerine iliskin onemli nokta,
bunlarin belirli bir egemenlik sirasi iginde bulunmalarndir. Maslow’un
kademelendirmesinde 2 numarali Gereksinme, 1 numarali Gereksinme
doyurulana dek egemen olmaz. Ayni sekilde, 3 numarali Gereksinme 1 ve 2
Numaral Gereksinmeler doyurulana dek egemen olmaz v.b. (Davis, 1982,
56).Yani Kkigilerin duyacagi Guvenlik ihtiyaci Fizyolojik ihtiyaglarinin
kargilanmasindan sonra ortaya c¢ikacaktir. Ayni sekilde Sevgi ihtiyaci da,
fizyolojik ve glvenlik ihtiyaglarinin bir dlgide kargilanmasinin ardindan ortaya
cikar. insanlar artik yalnizca temel ihtiyaclarini gidermekle yetinmiyorlar, ayni
zamanda zevk akmak da istiyorlar ve bu islemler sirasinda edindikleri
deneyimlere de dnem veriyorlar (Kobjoll, 1996, 9).

Yalniz bir sonraki gereksinimlerin gérinmesi igin bir dncekilerin ylizde
yuz gideriimesi gerekmez (Onaran, 1981, 15). Belirli oranlarda

gerceklestiriimis olmalari bir sonraki intiyag duzeyini ortaya ¢ikarabilmektedir.
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Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi bazi elestiriler almistir.
Ihtiyaclarin kesin gizgilerle ayrilmasi elestiri noktalarindan biridir. Hiyerargik
yapidaki kademeler kati ve sabit degildir. Aralarindaki sinirlar belirsiz ve
birbirine karismistir (Hicks, 1975, 373). Bdylece, bireyin ihtiyaglari her bir
diizeyde biraz biraz karsilanmis olmaktadir. Ornegin, sosyal ihtiyaglar ortaya
ciktiginda fizyolojik ihtiyaclar ortadan kalkmazlar; fakat eskisi kadar etkili
olmamaktadirlar.

Ayrica tum insanlar ig¢in gegerli olan genel bir siralama yapmasi da
elestirilen noktalardan bir digeridir. Kultr veya yas gibi faktorler, Maslow’ un
belirttigi ihtiyaclarin degerini veya 6nemini kesinlikle etkiler (Adair, 2006, 42).
basarili olmak ¢ok da onem arz etmemektedir. Ya da iyi bir okul mezunu
olabilmek birisi igin gok 6nemliyken, bir baska kisi icin hi¢ birsey ifade etmiyor
olabilmektedir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde, calisanlari isyerlerinde
calismaya tesvik eden temel unsur calisanlarin sahip olduklar ancak
karsilanmayan ihtiyaclari olarak acgiklanmaktadir (Agirbas, Celik ve
Blyukkayikgl, 2005, 329). Dolayisiyla da sonug¢ olarak, bir yoneticinin
oncelikle yapmasi gereken; galisanlarinin her birinin ihtiyacglar hiyerarsisinin
hangi basamaginda oldugunu belirlemektir. Bdylece kisinin bu basamaga
uygun dusen ihtiyaglarina cevap vermek ve bu sekilde onu motive etmek
mumkun olabilir (Keser, 2006, 22).

2.1.2.1.2 ALDERFER’ iN ERG TEORISI

Alderfer, Maslow’'un vyaklasimini  degisiklige ugratarak daha
basitlestirmistir. (Eren, 2004, 506). Tipki Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisinde
oldugu gibi Alderfer in Teorisi de ihtiyaglarin siralandiriimasi ve
siniflandinimasi temeline dayanmaktadir. Maslow bes farkli ihtiyag
belirlerken Alderfer, kuraminda g farkli gereksinme ayirt etmektedir. Bunlar
kurama adini veren “varolma” (existance), “beraber olma” (relatedness) ve
“gelisme” (growth) gereksinmeleridir (Tinaz, 2009, 8).

1) Varolma Ihtiyaci: Yasama istegi

2) lligki ihtiyaci: Bagkalariyla iligki iginde olmak, kabul gérmek istegi
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3) Gelisme ihtiyaci: Kendini gerceklestirme istegidir.
Alderfer'in ERG Teorisi $Sekil.3 de gosterilmistir.

Gelisim

Baglilik

Varolug

Sekil 3. Alderfer’in ERG Teorisine Gore ihtiyaglar
Kaynak: Askin Keser. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. Alfa
Aktiiel, istanbul, s.29.

Alderfer, Ust dizey gereksinmeler ortaya ¢cikmadan 6nce alt dizey
gereksinmelerin doyurulmasi gerektigini vurgulamamakta ve hatta (¢
gereksinmenin ayni anda aktif olabilecegini dahi savunmaktadir (Tinaz, 2009,
8). Bu baglamda Maslow’ dan ayriimaktadir. Maslow’da Kendini
Gerceklestirme Ihtiyacinin ortaya cikmasi ondan énceki diger dort ihtiyacin
karsilanmasinin ardindan olabilmekteydi. Alderferin yaklasiminda ise
Varolma ihtiyaci ile Gelisme ihtiyaci ayni anda hissedilebilmektedir.

Maslow’dan ayrilan bir bagka yani da sudur: Gereksinimler burada
somutluk durumlarina gore siraya konmustur. Dolayisiyla bir Ust duzeydeki
gereksinimi karsilamak gug¢ oldugunda bir alt dizeydeki gereksinim kimesi
daha ¢ok istenecektir (Onaran, 1981, 39).
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Kendini Giincellestirme Ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaglari
Deger inhtiyaci

Sevgi ve Ait Olma ihtiyaci lliskisel (Relatedness) ihtiyaglar
Guvenlik ihtiyaclari Varolma (Existence) ihtiyaclari

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 4. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG Kuraminin
Karsilastiriimasi.
Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi.

Beta Basim, istanbul, s.507.

2.1.2.1.3 HERZBERG’ iN GIFT FAKTOR TEORISi

Gudulenme konusunda gelistirilen kuramlardan birisi de Frederick A.
Herzberg'in Cift Faktér Kurami veya Hijyen- Motivasyon Kurami olarak
bilinen yaklasimidir. Bu kurama gore, insan ihtiyaclari hijyen faktorler ve
motive edici faktorler olarak iki grupta incelenmektedir.

Hijyen faktorler; sirket politikasi ve yonetim, teknik denetim, kisiler
arasi iligkiler, maas, statu, is guvenligi, 6zel hayat ve ¢aligma sartlari gibi isin
cevresi ile ilgili etmenlerdir. Herzberg’e gore tum bunlar, is hayatinizda
mutsuzluk veya memnuniyetsizlik gibi sonuglari doguran faktorlerdir (Adair,
2006, 69). Hijyen faktorlerinin varhgi guduleme Uzerinde herhangi bir etkisi
bulunmazken, yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir (G. Budak ve G. Budak,
2010, 65). Yani bu sayilan faktorler igyerinde bulunmasi gereken asgari
kosullar olarak kabul edilmektedir. Calisanlar i¢in asgari olmasi gereken
faktorler olup, olmadiklari takdirde bireylerde tatminsizlik ve doyumsuzluk
meydana gelecektir. Bu faktorlerin saglanmasi ve hatta artirnimasi kisilerde
motive edici bir etki yaratmayacaktir. Nasil ki kanalizasyon ve igme suyu bir
yerlesim yerinin olmazsa olmaz sistemiyse de o yerlesim yerinin gelisimi ve
glzellestirilmesi icin yeterli degildir. Gelisim igin farkh farkli sistemler
olusturulmaktadir. iste bu kuramdaki hijyen faktérleri de bu yerlesim yerindeki
kanalizasyon ve igme suyu sistemi gibidir. Kisinin calisma sartlar yeterli
duzeyde degilse, yeteri kadar 1Isinma ya da yeterli duzeyde maas almiyorsa

bu kiside ise kars! tatminsizlik meydana gelecektir. Hatta kisi bu sartlardan
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dolay! isini birakacaktir. Ancak tam tersi agidan bakildiginda yani kiginin
calisma sartlan yeterli dizeyde ise, yeteri kadar 1Isinma ya da yeterli dizeyde
maas aliyorsa bu kisi isinden memnun olmakla birlikte kisiyi 6zendirmeyecek
tesvik etmeyecektir.

Motive edici (Guduleyici) faktorler; basari, taninma, gelisme ihtimali,
ilerleme ve sorumluluk gibi isin igerigi ile ilgili etmenlerdir. Guduleyici
etmenlerin varligi bireyi gudulerken, yoklugu birey doyumu Gzerinde herhangi
bir etkide bulunmaz (G. Budak ve G. Budak, 2010, 64). Bu faktorler kisisel
doyum saglama ozelligine sahip olduklari igin guduleyici bir potansiyele
sahiptir. Bu faktorler, ¢alisani mutlu kilar, isyerine baglar ve c¢alismaya
dzendirir (Tinaz, 2009, 9). isgérenlerin, éncelikle, kendileri icin yaptiklari
seylerle gudulendiklerini gosterir. Kendi davraniglari sonucunda sorumluluk
alinca ya da takdir goérince bir hayli gudulenirler (Davis, 1982, 68). Nasil ki
hijyen faktorlerinin yoklugu tatminsizlige mutsuzluga sebep olmasina ragmen
varh@i hicbir guduleyici nitelik olusturmuyorsa motive edici faktorlerin de
yoklugu birey uUzerinde herhangi bir etki yapmazken varligi doyuma,
gudulenmeye sebep olur.

Kisilerin is ortamindaki calisma sartlarinin yeterli dizeyde olmasi
onlarin sadece igyerindeki memnuniyetsizligini onlerken, isyerindeki
basarilari ise motive edici bir faktér olacaktir. Yani Hijyen faktorleri
sagladiktan sonra isgoreni tegvik etmek icin bunlar tUzerinde i1srar etmemek
aksine Ozendirici (motive edici) etmenler olan icsel faktorleri harekete
gecirmek s6z konusu olmaktadir (Eren, 2004, 510). Herzberg yalniz saglik
(hijyen) etmenlerinden doyuma ulasanlarin da var olabilecegini kabul ediyor.
Ona gore bu gibi kisiler daha kendini gerceklestirme gereksinimlerinin
belirecedi gelismis bir kisilik asamasina gelmemis kimselerdir (Onaran, 1981,
46). Yani galisma sartlarinin yeterli duzeyde olmasi gibi (hijyenik) bir etmen
kimi kisilerce hijyen faktorlerinin Gzerinde motive edici bir nitelik tagimaktadir.
Yani bu gibi durumlar bazi kisilerce olmasi gereken asgari sartlar olarak
kabul edilmekte iken bazi “kanaatkar” kigilerce ekstra bir boyut kazanip daha
da Ust seviyeye ¢ikarak motive edici bir 6zellik teskil etmektedir.

Bu bahsedilen durum “kaaatkar” kisilerin durumu iginde yasadiklari
ulkelerle de yakinen alakaldir. Gelismis Ulkelerdeki is iligkileri, toplumsal

roller, bireylerin beklentileri ile gelismekte olan ya da az gelismis Ulkelerdeki
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is iligkileri, toplumsal roller ve birey beklentileri arasinda da epeyce farhliklar
bulunmaktadir. Afrika’da yasayan birinin standartlari ve is hayatindaki
beklentileri ile Avrupa’da yasayan ve c¢alisan birinin standartlari ve beklentileri
farkhligi onlarin neyi hijyen neyi motive edici nitelendirdiklerini belirleyecek
onemli bir husustur. Dolayisiyla da iki farkh toplumdaki hijyen faktorleri ve
motive edici faktorler arasinda farklihk bulunacaktir. Bu nedenle, Herzberg
modelini daha ¢ok gelismig Ulkelerin sosyo kultlrel ve ekonomik yapilarina
daha uygun olarak nitelemek yanlis olmayacaktir (Eren, 2004, 512).
Herzberg'in hijyenik ve tegvik edici etmenlerin kargilastiriimasi Sekil

5'de gosterilmistir.
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Is’de asir1 doyumsuzluk ve Notr Is’de biiyiik tatmin saglayan
kotiimserlik doguran nokta 1753 kisi lizerinde test
1844 kisi lizerinde test edilmis 6zendirici (tesvik)
edilmis hijyenik etmenler edici) etmenler
% Frekanslar % Frekanslar
50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50
Is yerinde elde edilen basarilar
[ [ I
Isyerinde Taninma
I I I
Isin isgdrence degeri
(isin kendisi)
I I
Is’den saglanan
sorumluluk
I I
Ilerleme (terfi)
olanagi
Mesleksel
Gelisme
I
Isletme Politikas1 ve
Yo6netimi
[ [
Gozetim tiirii
[ [
Gozetimei ile
Mliskiler
| |
Isyeri Kosullar1
[
Ucret
[
Yatas iliskiler ve koordinasyon
[ [ [
Ozel Yasama Saygi
I
Astlarla iliskiler
I I
Sosyal Durum
Is giivenligi
50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

Sekil 5. Herzberg’in Arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel

Tesvik Araglari Dagilimi

Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi.

Beta Basim, istanbul, s.511.
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2.1.2.1.4 MC CLELLAND’ IN BASARMA iHTiYACI TEORISi

Kuramin kaynagi Henry A. Murray’in (1938) calismalaridir. Bu yazara
gbre, gereksinimler arastirici tarafindan goézlemlenebilecek olgular degildir.
Gereksinimler ancak gozlemlenebilen davranislardan c¢ikarilabilen, insan
davraniglarini agiklamak igin arastirici tarafindan kurulan varsayimsal —
kuramsal yapilardir (Onaran, 1981, 202).

McClelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenmeyle
sonradan kazanilacagini 6nerir (Can ve digerleri, 2009, 369).

McClelland’ a gore ihtiyaclar, ogrenilir ve davranisa etki etme
potansiyellerine gore kisiden kisiye degisen bir hiyerarsi izler (Keser, 2006,
34).

McClelland, insan ihtiyaglarini kendince U¢ grup altinda toplamistir.
Bunlar; basari, baglihk ve gugluluk ihtiyaglaridir (Eren, 2004, 522). Yani
insanlar bu Ug¢ ihtiyacin etkisi ile davranis sergileyeceklerdir. Bu Ug¢ ihtiyag:

- Guicli Olma ihtiyaci: Baskalarini etki altinda tutma, kontrol etme,
baskalari Uzerinde otorite  kurma, gucini koruma gibi
davraniglar sergilerler.

- Baglanma ihtiyaci: Baskalariyla iliski kurma, sosyal iligkilerini
gelistirme, gruba girme, sosyal etkinliklere 6onem verme gibi
davraniglarda bulunurlar bu ihtiyacin hakim oldugu kisiler

- Basarn Ihtiyaci: Basar ihtiyaci baskin olan kisiler zor hedefler
belirlemek, ulasiimasi gu¢ ve zahmetli amaglar secip ulagsmaya
calismak, yuksek basari standartlarina ulagsmak igin c¢aba
sarfetmek gibi davranislarda bulunurlar.

McClelland bu Ug ihtiyag ve gudu icinden en ¢ok basari gudisunin
birey ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde
basarili olmayi arzuladigi halde basarisiz olmaktan da buyuk dl¢gide korku ve
cekingenlik duymaktadir (Eren, 2004, 522).

Yukarida aciklanan guduler, her insanda yodunlugu birbirinden farkli
olarak bulunur. Bdyle bir durumda baglanma gudusu yuksek olan bir
isgorenle, basari gudusu yuksek olan bir isgoreni, ayni sekilde gudulemek
blaylk bir yanilgl olabilecektir (G. Budak ve G. Budak, 2010, 69). Diger

Motivasyon Kuramlarinda oldugu gibi yoneticiler karar alirken her bir bireyin
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sahip oldugu ozellikleri, sergiledigi davraniglar iyi gozlemleyerek hangi
ihtiyaclarinin oldugunun tespitini iyi yapmalidirlar ve kararlarini ona gore

almaldirlar.

2.1.2.2 SUREG TEORILERI

Sureg¢ Teorilerinin temeli Kigilerin hangi amaglarla ve nasil motive
edildikleridir. Kigiler davranista bulunurken adinda anlasilacagr Uzere
davranigi sergiledigi surec¢ incelenmektedir. Kisilerin bu suregte davranigi
tekrar sergilemesi ya da sergilememesinin saglanmaya caligiimasidir.

Sure¢ kuramlari davranisin ortaya c¢ikisindan durdurulusuna kadar
olan faaliyetlerdeki degiskenleri aciklarlar (Eren, 2004, 533).

Baslica Siireg Teorileri; Once Victor Vroom tarafindan ortaya gikarilan,
ardindan E.Lawler ve L. Porter’in gelistirdigi Beklenti Teorileri, Pavlov ve
Skinner tarafindan gelistirilen Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi, Adams’in

gelistirdigi Esitlik Teorisi ve son olarak da Edwin Locke’nin Amag Teorisidir.

2.1.2.2.1 BEKLENTi TEORILERI

Beklenti teorileri iki ayri grupta incelenmektedir. Birinci grupta Victor
Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi yer almaktadir. Ikinci grupta ise
Vroom’un teorisini alarak daha da gelistiren E. Lawler ve L. Porter’ in Beklenti

Teorisi bulunmaktadir.

2.1.2.2.1.1 VROOM’ UN BEKLENTI TEORISi

Bu modele gore, is ve gorev basarisi buyuk olgude ddullendirilmis bir
davranisin fonksiyonudur (Eren, 2004, 533).

Vroom’ un beklenti kuramina gore, bir insanin gudulenmesi; belli bir
davranisin amaca ulastiracag! beklentisi ile o bireyin amaca verdigi degerin
carpimina esittir (G. Budak ve G. Budak, 2010, 67).

Guduleme = Valens (Arzulama Derecesi) x Beklenti
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Bu tanimdan yola ¢ikacak olursak eger Vroom’un teorisinde ¢ temel
kavram bulunmaktadir;

Valens (Arzulama Derecesi): Bir kisinin belirli bir gayret sarfederek
elde edecegi 6dull arzulama derecesidir (Alper Ay, 2006, 26). Herhangi bir
odul kisiler arasinda farkli farkli arzulanacaktir. Her birey, her odule farkh
siddet derecesinde ihtiyag duymaktadir (Eren, 2004, 534). Maas artigI bazi
Kisiler icin ¢ok fazla arzulanirken, bazilari igin bu 6dll hic Gnemsenmeyebilir.
Bu degerin rakamsal olarak yuksek olusu arzulanma derecesinin yuksekligini
ifade etmektedir. Degder azaldikga arzulanma derecesi de azalacak sifir
noktasinda ise odul higbir sey ifade etmiyor olacaktir.

Beklenti: Bireyin belli bir davraniginin (¢abasinin) onu arzu ettigi bir
sonuca (6dule) ulastiracagl yolundaki inancidir (G. Budak ve G. Budak,
2010, 67). Kigiler bir davranista bulunurken sonucunda istedini elde
edebilecedini inanip inanmamasina gore beklentileri deger kazanacak ya da
kaybedecektir. Ornegdin kisilerin almis oldugu egitim derecesiyle yapabilecedi
isler ve imkanlar vardir; mesela kisi Tip Egitimini tamamlamadan ne kadar
¢ok arzularsa arzulasin doktorluk yapamayacagini biliyor olmasi durumunda
bu kisinin Valens (Arzulama Derecesi)’i yuksek olmakla birlikte beklentisi sifir
olacaktir.

Kisilerin gudulenmelerinin gerceklesmesi icin bu yukarida sayilan iki
kavramin yani arzulama derecesinin ve beklentisinin ylksek olmasi
gerekmektedir.

Aragsallik: Bireyin birinci kademeli sonuca (amaca) varmasinin,
kendisini arzulanan ikinci kademeli bir sonuca (amaca) ulastirma olasilidi
hakkindaki algisal bekleyisidir (Tinaz, 2009, 10). Yani her bir sonu¢ aslinda
kendinden sonra gelecek olan sonug i¢in araci vazifesi gormektedir. Kiginin
maagsindaki artis aslinda sosyal statlistindeki gelismelerin gergeklesmesi
yolundaki araglardan bir tanesi olarak kabul edilmektedir.

O halde bir kiginin gududlenmesi igin bu sayilan U¢ faktérinde yer
almasi gerekmektedir. Soyle ki oOncelikle kisi bir davranisi sergilerken
sonucunda erigecegdi 6dule olan inanci (beklenti)’nin olmasi gerekmektedir.
Elde edecegi odulin baska oduller icin bir adim olacagina inanmasi
(aragsallik) ve son olarak da tabii ki tim bu &dulleri arzuluyor olmasi
gerekmektedir.
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Bu kuramda basari buyuk Olgide odullendirilmis bir davranisin
fonksiyonudur, ancak birey kendisine verilecek bu odulu arzulamalidir ve
gOsterecegi c¢abanin da kendinden beklenen basariya ulagtiracagina
inanmahdir (Eren, 2004, 535).

Yetenekler

Gidileme |——> Caba —> Basari

Odiiller

/]\ (Ciktilar)

Sekil 6. Giidiilenme — Davranis iligkileri
Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi.
Beta Basim, istanbul, s. 535.

2.1.2.2.1.2 LAWLER VE PORTER’ IN BEKLENTI TEORISI

Vroom’un Beklenti teorisine katkida bulunarak bu teoriyi
gelistirmiglerdir. Bu kuram da temelde bir beklenti kuramidir, ancak Vroom’
un kuraminda olmayan bagka tutumsal degiskenler de kuramda yer almigtir
(Onaran, 1981, 80). Bazi kavramlar birlestiriimis ve genellestiriimis, bagska
kavramlar da eklenmistir.

Lawler ve Porterin Vroom’un teorisine yapmig oldugu katkilardan
birincisi kiginin kendi basarisini degerlendirmesine bagli olarak ortaya g¢ikan

ve onun nihai doyumunu etkileyen o6dullendirme adaletine iliskindir (Eren,
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2004, 542). Vroom'un teorisinde bir ust kisimda detayli sekilde de
inceledigimiz uUzere kigiler doyuma erigirken bekledikleri, arzuladiklari
siddetteki odullere gore doyuma erismekteydiler. Yani u¢ bilesen vardi
gudulenmede beklenti, arzulama derecesi ve aragsallik. Ancak burada
erigilen 6dulun bireyi doyuma eristirmesi igin bir de “6duillerin adil olmasi”
gerektigi savunulmustur. Yani Kigilerarasi odullendirmelerde bireylerin
aldiklari  odulleri baskalarininki ile karsilastirmalari sonucunda kendi
odullerine karsi olugan olumsuz degerlendirme, kigilerin doyumunu da
olumsuz olarak etkilemektedir. Yani tam olarak doyumun saglanamamasina
sebebiyet vermektedir.

ikinci katki ise, érgitlerde isgérenin beklenen davranis giiciinii azaltan
rol ¢atismalarinin oldugunu bunun da ¢aba ve basarilari olumsuz bigimde
etkiledigini ileri surmektedirler (Eren, 2004, 542). Yani her bir pozisyon igin
olmasi gereken gorev tanimlari yapilmamigsa ya da kigilere yuklenen gorev
ve sorumluluklarda karisiklik varsa gudulenme sureci bu karisik ve belirsiz
durumdan olumsuz yonde etkilenecektir. Kisiler mevcut orgutte tam olarak
hangi isi yapmalari gerektigini tam olarak bilmezlerse ya da igveren kigilerden
yapmalari gerekenin diginda da ig isterse isgorenin is doyumu olumsuz

bicimde etkilenecektir.

Icsel
Yetenek / Odiiller \

Doyum

N Giidiileme Gaba /‘ l\ Bagan

Gegmis Pratik Zeka Orgiit Yapist Dissal /
Yillarin ——> | ve Rol ve Gorevlerin (")lg's‘alll
Deneyimleri Algilama Belirginligi au
Algilanan
Odiil Adaleti

Sekil 7. Lawler — Porter’in Umit Kuraminin Sematik Agiklanmasi
Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi.

Beta Basim, istanbul, s. 542.
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2.1.2.2.2 PEKISTIRME TEORISi

Pavlov ve Skinner adli dasunurler, hayvanlar Uzerinde yapmis
olduklari arastirma ve incelemelerde, belirli bir davranisin sonucunda eger
organizma haz duymussa bu davranisi tekrar edecek, aci duymusgsa bir daha
bu davranigi gostermeyecektir (Eren, 2004, 545). Yani kisiler sonucundan
memnun olduklari davranigi tekrarlayarak aliskanlik haline getirecektir,
davranisin sonucunda karsilastiklarindan memnun olmazsa da bir daha bu
davranisi tekrarlamayacaktir. Buna gore vyapilmasi istenen davranig
odullendirilmeli, istenmeyen davranis ise pekistiriimemeli (guglendiriimemeli)
ya da cezalandirilmalidir (Can ve digerleri, 2009, 371). Peki, bu kavramlar
nelerdir?

Olumlu Pekistirme: Bir davranisin yinelenmesini tesvik eden
(6zendiren) arzulanir bir sonug yaratir (Davis, 1982, 83). Odevini basarili bir
sekilde yapan c¢ocuga ailesinin kontrol ederken odul olarak bir cikolata
vermesi ¢ocuk eder c¢ikolatayi seviyorsa sevdigi i¢in ayni davranig pekistirilir.
Ya da igyerinde gorevini yerine getirirken kaliteli bir is yaptigini goren
isverenin isgoreni takdir etmesi ve bu takdirin igsgoren tarafindan hosuna
gitmesi durumunda ayni davranis pekistirilecektir.

Olumsuz Pekistirme: Adindan da anlasilacagi Uzere Olumiu
Pekistirmenin tam tersi durum s6z konusudur burada. Meydana gelen
davranisin arzulanmayan bir davranis olmasi ve tekrarlanmasinin
istenmedigi durumlarda kullanihir. Ornegin yazin disariya ciktigimizda
gunesin zararli 1sinlarindan kurtulmak igin gunes gozlugumuzu takmamiz,
istenmeyen zararli 1sinlardan kaginabilecegimizi o6grenmemiz olarak
gOsterilebilir.

Son Verme: Davranisa tamamiyla son vermedir. Bu, bir davranigi
ortadan kaldirma ortaya cikisini butinuyle yok etme tedbirlerinden olusur.
Bdylece yapilmig olan ve fakat istenmeyen bir hareket bir daha
tekrarlanmayacak ve pekisme sureci gerceklesmeyecektir (Eren, 2004, 546).
Burada istenmeyen bir davranigin bir daha tekrarlanmamasi amaciyla
kesinlikle bir ceza uygulamasi bulunmamaktadir. Ancak igyerindeki bir
isgorenin yapmis oldugu hatali davraniglarindan dolay! gelecege iligkin
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beklentilerinden mahrum kalacagini bilmesi bu kotu davraniglarindan
vazgecmesini saglayacaktir.

Cezalandirma: istenmeyen davranislari yok etmek icin ceza verilmesi
durumudur. Pek tercih edilmeyen bir yontem olsa da davranig
degisikliklerinde kullaniimaktadir.

Olumlu ve olumsuz pekigtirme turleri arzulanan davraniglar tekrar
ettirmeye yonelik hususlardir. Buna karsilik, son verme ve cezalandirma gibi
pekistirme turleri ise istenmeyen davraniglari ortadan kaldirmaya yonelik
tutumlardir (Eren, 2004, 547).

Sonug olarak Olumlu pekistirmeyle yok olma (son verme) yontemleri

davranigi degdistirmekte en etkili iki yoldur (Onaran, 1981, 264).

2.1.2.2.3 ESITLIK TEORISi

Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen odullerle
bagkalarina verilen odulleri daima kargilastirdiklari ve kendilerine uygun
goOrulen odullerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit
oldugunu saptamaya c¢alistiklarini belirlemigtir (Eren, 2004, 543). Adams’in
teorisine gore; insanlar, diger insanlarla elde ettikleri kazanglar ve bu
kazanclara yaptiklari cabanin kapsamli bir kiyaslamasini yaparlar (Jewell,
1985, 356). Birbirleriyle iliskide bulunan insanlarin bu iligkiden dolayi neler
goturup neler getirdiklerini karsilastirmak diye tanimlayabilecegimiz bu
cerceve ele alinmaktadir (Onaran, 1981, 167).

Esitlik Teorisi; insanlarin, egitlik oranlarinin bireysel algisina dayall
sagladiklari veya esirgedikleri katkilarini igerir (Plunkett, 1996, 253). Yani bu
tanimdan yola cikarak Egitlik teorisine gore, birbirleriyle iliskide bulunan
insanlardan kasit birbirleriyle is iliskisinde bulunan isgorenler bu iligskiye zeka,
egitim, donanim, tecrtbe gibi kendilerince birtakim girdiler getirip karsiliginda
maas, terfi, prim vb. gibi birtakim c¢iktilar alirlar. “ Bdoyle bir iliskiye giren “kigi”
kendi odulleriyle katkilari arasindaki oranla “6teki” nin ddulleriyle katkilari
arasindaki oran arasinda bir dengesizlik goérdugunde bir denksizlik ortaya
cikar (Onaran, 1981, 168).
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O(k) O(0) O(k) O(0)
< ya da >
K(K) K(6) K(K) K(6)
O= oduller, K= katkilar, k= kisi, 0= oteki kisi

Yukaridaki sekilde belirtilen Denklik (Esitsizlik) bozuldugu durumlarda
kisiler denkligi olusturmaya calisacaklardir. Kendi odul ve katkilari Oteki
kisinin odul ve katkilari oranindan kugukse Kkisinin aleyhine olugsan bu
dengesizlik durumunda Kigi esitsizligi gidermek igin ;

- Ya kendi 6dullerini arttirma yoluna gidecektir,

- Ya kendi katkilarini azaltmay: tercih edecektir (kaytarma, daha az

calisma gibi).

- Ya da kargl tarafin 6dul veya katkilarini azaltma yolunu

deneyecektir (dedikodularla ve yipratma faaliyetleri ile).

Buna karsilik olarak kendi 6dul ve katki orani 6teki kiginin 6dul ve katki
oranindan buyuk olmasi durumunda ise yine denklik olmayacaktir ve Kisi
mutlaka bu durumda da huzursuzluk yasayacaktir.

Sadece her iki oranin da egit olmasi durumunda Denklik saglanmig

olacaktir. Dolayisiyla da is yerinde huzur saglanmis olacaktir.

2.1.2.2.4 AMAG TEORISi

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirien Ama¢ modeli, davranisin
temel nedeninin bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde yattigini 6ne surer
(Can ve digerleri, 2009, 375). Yani kisileri harekete geciren sey aslinda
amaclaridir. Kisiler amaglarina ulasana dek galisacaklardir.

Locke’ un gelistirdigi bu kurama gore her birey, kendine ait bir takim
amaclar belirler ve bu amaglar, onun motivasyon derecesini etkiler (Tinaz,
2009, 12). Kisilerin belirledikleri amaglar erisilmesi zor ve zahmetli ise
bunlara erismek icin de o kadar ¢ok performans sergilemek gerekecektir.
Ama Kigilerin belirledigi amaclar erisilmesi kolay ve zahmetsiz ise bunlara
erismek igin de ¢ok fazla performans sergilemeye gerek duyulmayacaktir.
Kisiler bu belirlediklere amaclara ulagsamasalar bile mucadele etmis ve

performans sergilemis olacaklardir.
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Bu kuram, igyerinde bireyleri degerlemek, bireysel amaglarla 6rgutsel
amaclari bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye analitik ve c¢ok yararli
ipuglari vermektedir (Eren, 2004, 527).

2.2. KAMU YONETiIMINDE MOTIVASYON

Uzerinde bu kadar dnemle durulan motivasyon kavraminin kamu
yonetiminde yerini incelemek istedigimizde oncelikle yonetim kavrami, kamu
yonetiminin ilkeleri ve 6zel — kamu sektoru arasindaki farklliklarin ortaya
konmasi gerekmektedir.

Yonetim, amaglara etkili ve verimli bir sekilde ulagmak igin yonetsel
iglevlerin (yonetim fonksiyonlarinin) yerine getirilmesi surecidir (Can ve
digerleri, 2011, 40).

Kamu yonetimi kavrami, yonetimin kamu kurumlariyla ilgili dalini; 6zel
yonetim ise, kamu kurumlari digindaki 6zel isletmelerde uygulanan yonunu
anlatmak icin kullanilir (Eryilmaz, 2014, 16). Her iki yonetim gseklinde de
motivasyon, yonetim sureclerinde yer almaktadir. Ancak iki yonetim seklinin
de birbirlerinden ayri ayri ozelliklerinin olmasi dolayisiyla motivasyonun
araclari ve uygulanabilirligi farklilik arz etmektedir.

Kamu kurumlari, 6zel sektore oranla, degisime ayak uydurma ve
ortaya c¢ikan yeni ihtiyaglara cevap verme konusunda geri kalmistir (Ardig,
Yuksel ve Cevik, 2004, 63). Kamu yonetimindeki kuralcilik ve yasalara
bagimh olma 06zel sektordeki dinamik surecin gerisinde kalmasina sebep
olmustur. iki sektor arasindaki ciddi farkhliklar oldugu bir gergektir. Ancak iki
sektor arasinda benzer yanlar da bulunmaktadir. Butun yonetimler, insan
kaynaklari; mali yonetim; orgutin yap! ve igleyisini idare etme; siyasa,
program ve yontem gelistirme gibi dort temel islev yuruturler (Eryilmaz, 2014,
17). Yani temel yodnetim sureclerinde iki sektdér arasinda benzerlik
bulunmaktadir. Aralarindaki farkliliklara baktigimizda ise benzerliklerden
daha cok farkliliklarinin oldugu ortaya ¢cikmaktadir.

En 6ne cikan farkhlik iki sektor arasinda amaclardir. Kamu hizmetleri,
dogrudan kar amacina gore degil, “kamu yararina” uygun olarak halka
sunulur. Kamu yonetimindeki kar kavrami, farkli bir 6zellige sahiptir. Kamu

AL

kurumlarinda “kar”in yerini “sosyal fayda” kavrami alir (Eryilmaz,2014,18).
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Ozel sektér sundugu her hizmet ve Urettigi her malin karsiliginda Gcret alip
bir kar elde etme c¢abasindadir. Oysa ki kamu sektorinde oncelik sosyal
faydadir. Yani vermis oldugu her hizmetten Ucret talep etmez ya da etse bile
oncelik karhlik degildir. Ornegin guvenlik hizmetinden tim vatandaslar
ucretsiz sekilde faydalanabilmektedir. Emniyete sigindiginda higbir gorevli
vatandastan Ucret talep edemez. Ya da saglik hizmetleri hem 6zel sektorin
isin icinde oldugu hem de kamu sektoru tarafindan yurGtllen bir hizmettir.
Kamu hastanelerinde cuzi bir Ucret kargiliginda tedavi gorulebilmekte iken
Ozel hastanelerde Ucretler artarak ve her bir 6zel hastanede farklilagsarak
hizmet sunmaktadir. Bu hizmetten yararlanmak isteyenler de bu bedelleri
karsilamak zorundadirlar.

Amagc faktoéri motivasyon agisindan 6zel sektértin kullanimi igin daha
avantajlidir. Cunku temel amaci kar elde etmek olan 6rgitin bu amaci
gerceklestirebilmesi igin c¢alisanlarina kérdan pay verme, prim verme gibi
uygulamalarda bulunmasi mumkindur (Seving, 2015, 953). Kamu sektoru
icin boyle bir uygulamadan so6z edilebilmesi mumkun dedgildir.

Diger bir farkhlik 6zel igletmeler, kamu orgutlerine gore daha fazla
serbestlige sahiptirler (Eryilmaz, 2014, 20). Kamudaki orgltler yasalar ve
cesitli duzenleyicilerle ¢gepecgevre sarilmig, yogun bir prosedur ve burokrasi
zinciri yer almaktadir. Ozel sektdrde yer alan bir isletmede kararlar ¢ok hizli
alinabilirken, kamu sektdrinde yer alan prosediur ve burokratik islemler
kararlarin uzun surede ve belli sinirliliklar icerinde alinmasina sebep
olmaktadir. Isleyisin yavas olmasi ve serbestligin kisith olmasi nedeni ile
calisan talepleri ge¢ gerceklesir ve bu da dogal olarak motivasyonun
dismesine neden olur (Seving, 2015, 953). Prosedurlere bogulmus bir
ortamda galisanlarin gerek Ustleriyle iletisime gecgebilmesi gerekse insiyatif
kullanip karar almalari mimkdn bulunmamaktadir. Butin bunlar da
motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir.

Diger bir yandan da kamu yonetiminde kurallarin ¢ok net ve kesin
cizgilerle belirtimesi, is glvencesi gibi ¢ok o6nemli bir motivasyon
saglayicisini devreye sokmaktadir. Calisanlarin haklarinin (maas, emeklilik,
isten ¢ikariima vb.) da yasalarla givence altina alinmasi onlar igin motive
edici bir faktordiir. Ozel sektér de bu sekilde bir glivencenin olmayisi kigilerin

ise olan baghliklarinda énemli bir kriter olarak gdéze ¢arpmaktadir. Bu agidan
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baktigimizda kamu yonetiminde kuralcilik ve yasalarin etkinligi faktoru ozel
sektore nazaran daha motive edicidir.

Kurumlarin yapilarina bakildiginda kamu sektorunde rekabete kapall
Ozel sektorde ise yogun rekabetin merkezde oldugu gorulmektedir. Kamudaki
barokratlari motive eden temel etken “prestij” ve “otorite” kazanma duygusu
ile siyasi yoneticilerin ve kamuoyunun denetimidir (Eryiimaz, 2014, 21). Ozel
sektorde rekabet motive edici bir unsur olarak gbze c¢arparken, kamu
sektorinde rekabet diye bir seyin olmamasi motive ediciligini
kaybettirmektedir.

Her iki yonetim tipinde kullanilacak o6zendirici ve caydiricilarin
kullaniminda farklilik bulunmaktadir. Ozel sektdr ydneticisi 6zendirici ve
bdyle degildir (Seving, 2015, 954). Kamudaki yasalarla c¢izili cergeve
yoneticiler agisindan baglayici ve sinirlayici olmaktadir. Oysaki 6zel sektérde
bu denli baglayici, kati kurallarin oldugu bir yonetim bulunmadigindan
yoneticiler igin pek c¢ok ara¢ bulunmaktadir. Dolayisiyla da motivasyon
araglari bakimindan kamu sektdérine nazaran daha gesitli yontemler

uygulanabilmektedir.



3. BOLUM

3.1. MOTIVASYONDA KULLANILAN OZENDIRME ARACLARI

Orgiitlerde gudilemenin temel amaci, isgérenlerin drgit amaglari
dogrultusunda c¢aba godstermelerini saglamaktir (G. Budak ve G. Budak,
2010, 70). Motivasyon tanimini yaparken de gérdiglimuz tzere bu kavramin
ortaya c¢ikisi aslinda basarili bir orgut olusturmada bireylerden nasil daha
fazla verim alabiliriz sorusuna yanit aranmasiydi. Tum motivasyon
teorilerinde de Uzerinde dnemle durulan nokta istenilen sonuglari alabilmede
bireylerin harekete gecirilmesi icin farkh farkl yollarin ve araclarin var
oldugudur. Her bir teori kendine gore bireyi harekete sevk eden sebebi ve
araci vurgulamaktadir. is hayatinda yonetici isgdrenleri motive edebilmek igin
iste bu 6zendirici araglardan faydalanir.

Bu 6zendirici araglardan faydalanirken unutulmamasi gereken husus;
her bir bireyin farkh oldugu, dolayisiyla da farkli &zendiricilerden
etkilenebilecekleridir. Birisi igin 6zendirici olan arag digeri i¢in higbir sey ifade
etmeyebilir. Bireylerin yasadiklari c¢evre, aldiklari egitim, kultirel degerler
Ozendirici araglarin etkinliginde 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica bireylerin
icinde bulundugu toplumsal yapida énem arz etmektedir. Afrika Ulkeleri gibi
az gelismis toplumlarda sosyal araglardan ziyade ekonomik araglar tercih
edilecek, daha gelismis Avrupa toplumlarinda ise sadece ekonomik araglar
yeterli olmayacak bunun yani sira sosyal araglara egilim olacaktir.

Ayrica kigilerin surekli degiskenlik arz eden ve karigik yapisi da genel
ilkeler geligtirmeyi pek mumkuan kilmamaktadir.

Sonug olarak insanlari motive etmek i¢in evrensel bir recete olmadigi
anlasilir (Adair, 2006, 29). Bununla birlikte genel kabul géren Motivasyonda
kullanilan 6zendirici araglar ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar, orgutsel
ve calisma kosullarina bagl yonetsel araclar olmak Uzere U¢ ana bagslik
altinda ele alinabilir (Tinaz, 2009, 13).
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3.1.1. EKONOMIK ARAGLAR

Ekonomik araglar icinde en eski ve en yaygin olani “Gcrettir. Ucret
artiglari, primli Ucret, kara katilma ve ekonomik oduller; ekonomik araglara
ornek verilebilir (G. Budak ve G. Budak, 2010, 70). Cogu birey igin ucret ve

yuksek gelir elde etmek dnemli bir unsurdur.

3.1.1.1. UCRET

Calisanlara emekleri karsiligi verilen paraya Ucret denir (Geng, 2010,
135). Kisiler bir isi yaparken karsiliginda ekonomik olarak bir beklenti icine
girerler. Ucret sadece geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi bircok
yoneticinin motivasyonunu saglayan en etkili ara¢ oldugu inancini
yansitmaktadir (Soykenar, 2008, 29).

Ucretin insanlarin ihtiyag duydugu ve istedigi zorunlu ve zorunlu
olmayan mal ve hizmetleri elde etme araci olarak iglevde bulunmasindan
dolayi, calisanlar icin ekonomik onemi fazladir (Bingol, 2003, 313). Kigiler
kendileri ve aileleri igin ihtiya¢c duydugu zorunlu olan yiyecek, giyecek, esya
vb ya da zorunlu olmayan ev, araba, tatil programi, gelecege dénuk yatirm
vb. mal ve hizmetlere ancak edindikleri Ucret karsiiginda sahip
olabileceklerdir. iste bu biling ticretin kisilerin hayatlarinda énemli bir noktada
bulunmasinin sebebidir. Hatta birgoklari igin ilk sirada olma sebebidir.

isgéren acisindan bakildiginda; isgéren yasam diizeyini yiikseltici ve
guvence saglayici rolu nedeniyle ucret konusuna karsi son derece duyarlidir
(Sabuncuoglu, 2008, 208). Ucretin bir mal ya da hizmeti satin alma iglevi
olmasinin yani sira kisilerin toplum igindeki yerlerinin belirlenmesinde de
onemlidir. Kiginin almis oldugu dcret onun yagsam standartlarini, yasadigi
cevreyi belirlemekte ve hatta iliskilerini bile belirlemede rol oynamaktadir. lyi
bir Ucret alan isgoren iyi bir semtte ve iyi bir evde oturmak isteyecektir.
Kendisinin ve ailesinin daha emniyetli ve imkanlarinin daha fazla oldugu bir
yerde yasamasini isteyecektir. Sosyal iligkilerinin de kendisine yakin olan bir
cevrede gelismesini isteyecektir.

Ucret, kisilerin mesleki anlamda basarili olduklarinin bir gdstergesi

olarak da 6énemlidir. Birey Ucretinde yasanacak bir artis ile mesleki anlamda
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ya da kigisel anlamda gelisimini 6lgme firsati da bulacaktir. Alacagi terfi
karsiliginda maasinda olusacak artis kisinin kendindeki gelisiminin bir
gOstergesi olacaktir. Ayni zamanda bu artis Kigiyi psikolojik olarak da
etkileyecektir. Yani birey elde ettigi Ucret ile ¢ok fazla haz duyup basari
duygusu ve bagkalarinca bunun degerli gortulmesi gibi psikolojik etkileri
yasayacaktir. Cogu insan kendini gelistirmek ve elinden gelenin en iyisini
yapmak ister. isteki basari, statii ve onaylanma gereksinimini tatmin eder.
Bdylesi bir onaylanma ise terfi, yeni bir unvan veya maasta bir artis seklinde
gerceklesir (Hagemann, 1995, 45).

Bu konu ile ilgili olarak ele alinmasi gereken baglica sorun ucretin adil
bir sekilde saptanip 6denmesidir (Eren, 2004, 246). Adil olmasindan
kastedilen; kisilerin aldiklari Ucretin yaptiklari igin miktarina ve niteligine gore
belirlenmesi gerekir. Yani birey calismalarinin karsilhigini alabilmelidir. Burada
onemli olan Uretilen igin miktari ve ozellikleri, bunun yani sira ureten kiginin
nitelikleri, aldigi egitim, lise mezunu mu universite mezunu mu, tecrubeleri,
vb. sahip oldugu donanimlar ile alinan ucret yeterli ve dengeli olmalidir.
Alinan Ucret ile kisinin ve igin niteliklerinin dengeli olmasinin yani sira kisinin
isyerindeki benzer pozisyonda olan ¢alisanlar ile Ucretinin dengeli ve uyumlu
olmasi da gerekmektedir. Bireyler kendi Ucreti ile benzer igi yapan
arkadasinin Ucretini kargilagtiracaktir. Hatta benzer isletmelerdeki benzer isi
yapanlar ile de karsilastirma yapilacaktir. Bu karsilastirmalarin sonucunda da
ucretin adil olmasi gerekir.

Ucretin adil olmamasi ya da yeterli olmamasi durumlarinda kisi de
tatminsizlik olusacaktir. isletmeler icin bir maliyet unsuru olarak gériilen tcret
calisan i¢in 6nemli bir tatmin aracidir. Ucretin kisinin ihtiyaclarini gidermekte
yeterli olup olmamasi is tatminini etkiler (O. Bozkurt ve I. Bozkurt, 2008, 5).

Kigilerin maddi imkanlarinin iyi durumda olmasi ile maddi
imkansizliklar icerinde olmasi Ucrete karsi farkl tepki gostermelerine sebep
olacaktir. Yani ekonomik olarak durumu iyi olan, istedigi ve ihtiyaci olan mal
ya da hizmetleri elde etmis ya da etme imkanina sahip biri igin Gcret motive
edici olmayacaktir. Oysa ekonomik durumu koétu olan, istedigi ve ihtiyaci olan
mal veya hizmetleri tam olarak elde edememis, elde etme imkéni da kisith
olan biri i¢in Ucret motive edici bir arag olacaktir.
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Kamu kurumlarinda ele aldigimizda ucret motive edici bir arag olarak
gorulmemektedir. Kamuda Ucretler merkezi olarak belirlenmektedir.
Yoéneticilerin Ucrete iliskin takdir haklari bulunmamaktadir (Eryilmaz, Eken ve
Sen, 2007, 558). Kamuda calisanlarin ayliklari ve Ucretleri, cogu zaman
yasalarla, butge kanunlariyla veya alt ve Ust limitler icinde siyasi organlar
tarafindan belirlenir. Kamu yoneticilerinin, ¢alisanlarin Gcretlerini arttirma ve
azaltma yetkileri, performansa goére Ucret rejimi uygulanan durumlar disinda,
yoktur (Eryilmaz, 2014, 20).

3.1.1.2. PRiMLI UCRET

Prim, Ucret disi yapilan 6demelerdir (Geng, 2010, 135). Kisilerin
aldiklari sabit Ucretin yani sira daha fazla galistiriimasi icin verilen Gcrettir.

Akord Ucret sistemi, kazan¢ paylagsim modeli, 6neri-6dul modeli, riskli
kazan¢ modeli, kar paylagsim modeli, ikramiye ve bonus modeli ve kotali prim
modeli gibi primli UGcret sistemleri isletmeler tarafindan dretim ve hizmetin
miktar ve Kkalitesini arttirmayr amacglayan ve c¢alisanlari daha ¢ok
odullendiren, calismayanlari ise motive eden 6zellikleri nedeniyle 6zendirici
Ucret modelleri oldukga yaygin bicimde uygulanan sistemlerdir (Sabuncuoglu,
2000, 230).

Ozendirici sistemlerin amaci, genelde, isgérenlere temel (cretlerinin
ustinde mali tesvikler saglayarak, verimliliklerini arttirmalarini ve dolayisiyla
isletmenin amaclarini gergeklestirmesine katkida bulunmalari yonunde
onlarin motivasyonlarini ve ¢abalarini arttirmaktir (Bingol, 2003, 366).

Calisanlara verilen prim sistemin belli bir performans sistemine bagl
olarak tespit edilmesi ve ucret de oldugu gibi adil olarak verilmesi buradaki en
onemli husustur. Aksi takdirde olusturulmasi beklenen olumlu sonuglar yerini

is tatminsizligi ve isten ayrilmalara birakacaktir.

3.1.1.3. KARA KATILIM

ilk defa Walt Disney Sirketi tarafindan kullanilan kar paylasim planlari,
kari igsgOrenlerle paylasma igin tasarlanmaktadir (Bingél, 2003, 370).
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isletmenin her dénem sonucunda elde ettigi karin bir bélimiinin bu
karin saglanmasinda emeg@i ve katkisi bulunan calisanlara dagitiimasi
sistemin 6zUnU olusturur (Keser, 2006, 166). Diger ekonomik 6zendiriciler
gibi kara katilim da calisanlari motive etmede etkili bir ara¢ olarak
gorulmektedir. Calisanlar almis olduklari Gcretin yani sira fazladan Ucret elde
ederek motive olmus olacaklardir. Ayrica sirketin ka&r payina ortak olarak da
kendilerini sirketin bir parcasi hissedip, daha fazla kar elde etmek i¢in daha
cok calisacaklardir. Ortak bir amag niteligi tasimasi nedeniyle isgoren-isletme
isbirligi daha kolaylikla gergeklesir (Sabuncuoglu, 2000, 236).

Ug genel tipte kari paylagsma plani vardir;

a) Karin dagitilacak kisminin nakit olarak hemen dagitilmasi,

b) Karin dagitiminin ileri bir tarihe birakilmasi ve

c) Her ikisinin birlikte kullaniimasi (Bingdl, 2003, 370).

Kar Payinin dagitilmasi nakit ya da hisse senedi seklinde yapilmakla
birlikte hisse senetlerinin degerlerinde meydana gelen degisimler 6zellikle
artiglar  hisse  sahiplerinin  zamanla guglenmesi gibi  durumlar
yaratabileceginden tercih ediimemektedir.

Yetki, sorumluluk, inisiyatif kullanabilme ve en énemlisi kar ile basariyi
paylasabilme, insanlari motive eden, heyecanlandiran, caligtiran ve en
onemlisi verimini arttiran en 6nemli 6gelerdir (Garih, 2010, 85).

Kara katilma yontemi kamu kurumlarinda pek uygulanabilecek bir
motivasyon araci degildir. Kamunun temel amaci kar amaci gutmemesidir
(Seving, 2015, 958). Kar amaci gutmeyen bir kurumda Kkarhliktan

bahsedilmeyen bir yerde, bunun dagitilmasi da mumkun olmamaktadir.

3.1.1.4. EKONOMIiK ODULLER

Bonus (ekonomik 6dul) modeli ise ikramiyeden farkli olarak sadece
yonetici kesime 3, 6 aylik veya bir yillik donemlerde gdsterilen performansa
karsilik genellikle “ sar1 zarf ” olarak adlandirilan 6demelerdir. Bu zarf iginde
O0denen miktarlar ¢cogu kez gizli tutulur (Sabuncuoglu, 2000, 236). Bu tir
oduller bir bulus yapan, yeni bir oneri getiren, yaraticilik sergileyen calisana

verilir.
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Burada sadece Uzerinde 6nemle durulmasi gereken konu, verilen
dduliin miktaridir. isgéren igin belirlenen miktarin gok az olmasi kigiyi motive
etmeyecektir. isgdreni ise 6zendirme ve ise baglama amaciyla yapilan bu
odeme gercek amacina ulasamamig olmakla birlikte kisi de olumsuz da bir
etki yaratacaktir.

Kamu kurumlarinda ekonomik 6dul olarak yasa ile taninmis bir 6dul
bulunmaktadir. Gerek blytksehir gerekse belediye kanunlarinda, s6zlesmeli
ve isci statUsUndekiler haric olmak Uzere belediye memurlarina, basari
durumlarina gore toplam memur sayisinin yuzde onunu ve Devlet
memurlarina uygulanan aylik katsayinin 20.000 gosterge rakami ( buyuksehir
belediyeleri igcin 30.000) ile ¢arpimi sonucu bulunacak miktari gegmemek
uzere, hastalik ve yillik izinleri dahil olmak Uzere, ¢alistiklari surelerle orantil
olarak encumen karariyla yillda en fazla iki kez ikramiye oOdenebilmesi
ongorulmastir (Eryilmaz ve digerleri, 2007, 557). Tabi burada yer alan bu
duzenlemede odullendirmenin kimlere dagitilacagi konusunda detayli bir
basari olgutline yer veriimemesi uygulamanin objektif olmayarak motive edici
olmaktan uzaklagilmasina sebebiyet verebilmektedir. O ylzden bu
uygulamaya yer verilirken 6duli alan kisinin gergekten hak edip etmedigi
hususuna dikkat edilmelidir.

Ayrica kamu kurumlarinda 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun
Sosyal Haklar ve Yardimlar kisminda yer alan, konut yardimi, aile yardimi,
cocuk yardimi, dogum yardimi, 6lum yardimi vb. bircok ekonomik yardimlar

da ekonomik araglarin iginde yer almaktadir.

3.1.2. PSIKO - SOSYAL ARAGLAR

Motivasyon teorilerinin tarihsel gelisimine bakildiginda 0Onceleri
bireylerin ekonomik bir varliktan ibaret oldugu gergegdi savunulurken, yapilan
arastirmalarla bunun gecerliligini vyitirdigini bireyin sadece ekonomik bir
varliktan ziyade sosyal bir varlik oldugu gercegi savunulmustur.

Cogu isletmelerde onceleri yeterli dizeyde 6nemsenmeyen ancak son
zamanlarda daha fazla etkili olmaya baglayan psiko-sosyal araglar,
calisanlarin ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik olduklari
dusuncesini desteklemektedir (Keser, 2006, 167).
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Psiko-Sosyal araglar bu c¢alisma kapsaminda; guvenlik, statd,
calismada bagimsizlik, 6zel yasama saygili olma, sosyal katilim, Oneri
sistemi, sosyal ugraglar ve gevreye uyum olmak Uzere sekiz baslik altinda

ele alinmistir.

3.1.2.1. GUVENLIK

insanin  dogasinda giivende olma ihtiyaci yatar. Cocukken
yabancilardan korkma, yabanci birisi kucaga alinca aglama gibi
huzursuzlugunu belirtir. Yetigkin donemde gelecegini guvenceye alma
girisimleri, hastaliga yakalanmamak ig¢in korunma O©nlemleri, sogukta
usumemek igin uygun giyinme, is yasaminda ya da evlerde, arabalarda
guvenlik sistemlerini kurmak hep insanin glven ihtiyacinin bir éruntisudar
(Soykenar, 2008,37). Dolayisiyla da kisilerin calisma yasaminda da birtakim
guvenlik arayislarinda olmalari gayet normal bir davranigtir. Emeklilik, kaza,
hastalik, vb. gibi durumlarda kisiye saglanacak korunma bigimleri kigiler igin
oldukca 6nem arz etmektedir.

Fakat guvenlik dnlemlerinin 6rgut ici politikalarla dizenlenmesi mali
yonden oldukga fedakarlik isteyen bir konudur (Eren, 2004, 514). Bu ylzden
bu konu hikumetler tarafindan da zaman zaman ele alinmakta ve
geligtiriimektedir, hatta zorunlu tutulmaktadir.

Guvenlik duygusunun ekonomik olarak ele alinmasinin yaninda farkh
farkh yanlari da vardir. Guvenlik duygusu belirli bir is cevresine ya da is
kosullarina uymaktan dogan kendine guven duygusunu da igerir. Bir orgutte
bir kimse, ne yapacagini, kiminle ¢calisacagini, nasil yapacagini ve ne oOl¢ude
basari elde edecegini bilerek calisirsa kendine guveni ¢ok artacaktir (Eren,
2004, 514). Burada kastedilen ise iligkin is tanimlarinin agik ve net sekilde
yapilmasi ve belirsizliklerin yok edilmesidir. Kisiler belirsiz olan seylerden her
zaman cekinir. Ise iliskin slirece hakim olan kisi kendine daha ¢ok glivenir.

Ayrica guvenlik duygusunun bir bagka boyutu da psikolojik glivencedir.
Calisan, yoneticilerinin ve igverenin kendisine yonelik olumsuz bir davranig
sergilemeyecegdine inaniyor ise motivasyonu yuksek olacaktir. Psikolojik
glvence, fiziksel anlamdaki bir glvenceden oOte duygusal anlamda bir
guvencedir (Keser, 2006, 170).
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Sonug olarak gerek ekonomik guvence gerek psikolojik glvence adi
her ne olursa olsun bireyler kendileri ve gelecekleri i¢in guvenlik duygusunu
on planda tutmaktadir. Bu yuzden de isverenler personelin etkinligini

arttirmak istiyorlarsa onlari guvenlik duygusu altinda ¢alistirmalilardir.

3.1.2.2. STATU

Statl, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden
olusan bir kavramdir (Eren, 2004, 517).

Cogu kisi orgut icinde sayginlik kazanmak, orgutte onemli ve etkili
olmak, soz sahibi olmak, guc¢li olmak, one gegmek, yani sosyal statu
kazanmak icin ¢alisir. Kisinin orgutte is arkadaslarindan gordugu itibar, kisi
icin 6énemli bir motivasyon aracidir (Geng, 2010, 136). Oyle ki kisi igin
gordigu sayginlik ve verilen deger yapmis oldugu igin tum sikintisini
hafifletecek boyutta olabilecektir. Bu durum sadece o6rgut ile kisith degildir
elbette ki. Kisilerin yasam alanlari sadece orgutlerden ibaret degildir ¢iinku.
Sosyal iligkilerinde, komsuluk iligkilerinde, okul arkadasliklarinda, iginde
bulundugu tdm iligki durumlarinda bireylerin bagkalar1 tarafindan gordugu
itibar bu kapsamda ele alinmalidir.

Calisma ortaminda gerek yoneticileri gerekse c¢alisma arkadaslari
tarafindan takdir gérmek birey izerinde olumlu etki yaratmaktadir. Ozellikle
ustleri tarafindan begenilme bireyi isine ve igyerine daha fazla baglamaktadir
(Keser, 2006, 168).

Birgok toplumda bu gibi davraniglari gézlemleyebilmek mumkuandur.
Belli basli meslekler toplumda daha 6n plana ¢ikmakta ve daha prestijli
gbrulmektedir. Ogretmenlik, memuriyet gibi... Ya da belli bagli kurumlarda
calismak bireylerde daha az Ucreti bile tercih etme sebebi olabilmektedir.

Ozetlemek gerekirse konumuz itibariyle ¢alisan motivasyonu Uzerinde
bu aracin etkili olabilmesinde, yoneticiler, isgorenlerin kisiliklerine, yaptiklar
islere ve oOnerdikleri goris ve dusuncelere deger vermelidir. Cunku
isgorenler, yoneticiler ve grup uyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve

deger verilme gereksinimi duyarlar (G. Budak ve G. Budak, 2010,71).



40

3.1.2.3. GALISMADA BAGIMSIZLIK

Bircok kisi, bagimsiz calismak, serbest hareket etmek, inisiyatif sahibi
olmak, sorumluluk almak ve kendi basina is yapmak ister. Kugkusuz bu tip
sorumlu elemanlara yodnetimde inisiyatif vermek onlarin daha basaril
olmasini saglar (Geng, 2010, 136). Ancak bu tipte olmayan sorumluluk almak
istemeyen elemanlara da bu sorumlulugu vermemek gerekir. Tamamen
kisinin yapisina ve beklentilerine gore davranista bulunmasina sevk etmek
motive etme acisindan daha yerinde olacaktir.

Isgérenlerin  gogu, baghlik duygusunu tatmin etmek veya Kkigisel
gelisme guclunl arttirmak amaciyla bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma
gereksinmelerine 6nem verir. Asiri baski, isgorenleri sikintiya sokar (G.
Budak ve G. Budak, 2010,70). Cahsanlarnin ustunde uygulanan baski,
kontrolin surekli isverende olmasi kisilerin gelisimini, yaraticiligini olumsuz
etkileyecektir. Sidrekli gozlerin Uzerinde oldugunu hisseden Kkisi rahat
calisamayacak ve daha ¢ok hata yapmaya acik olacaktir. Oysaki 6zellikle
yaraticilik gerektiren islerde isin yuratimunu iggorene birakmak, serbestce
calismasi igin gerekli kosullar saglamak isteki verimin de artmasina sebep
olacaktir.

Bircgok c¢alisan bagimsiz olabilecekleri, rutin olmayan farkli
yeteneklerini ve yaraticiliklarini kullanabilecekleri ve onlari gelistirebilecek bir

iste calismayi arzu eder (Keser, 2006, 168).

3.1.2.4. OZEL YASAMA SAYGILI OLMA

Kisilerin isyeri disinda 6zel ilgi duydugu birgok konu vardir. Ornegin;
aile iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk igin
yapilan ¢abalar, din, saglik durumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel
yasamini meydana getirir (Eren, 2004, 519). Burada ele alinan kiginin 6zel
yasamina saygili olmak’dan kasit kisinin hicbir sekilde 6zel yasamina
mudahale etmemek degil aksine kisi ile iligkileri gelistirip ast- Ust iligkisinden
ziyade daha dostane iligkiler kurup onun 6zel yagsaminda karsilastigi sikintili
durumlarda kigiye anlayisla davranip yardimci olmasidir. Bireylerin o6zel

yasamlari onlarin igyerindeki veriminde ve c¢alismada sergiledigi
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performansta oldukca etkilidir. O ylzden 0zel yagsamindaki bir sikintisi
igsyerindeki verimini dusUrecek ve dolayisiyla isletme igin bir zarar
olugturacaktir. Ailesinde yasanan problemler yuzinden isi birakan kigiler
cevremizde mevcuttur.

Su halde, 6zel yasama saygili olma sorunlarini ¢dézimlemekte astlar
icin sadik bir dost gibi davranma elde bulunan olanaklarla yardim etme,
isbirligi ve galisma arzusunu gugclendirmek de 6nemli bir husustur (Eren,
2004, 519)

Yonetici, elemanlarinin is disi yasamlari olan bireyler olduklarini
unutmamali ve iste olan sorunlarinin ¢ézumune yardimci olma gayretinin
yani sira ig digl sosyal veya ailevi dertlerine ¢ozum bulmada yardimci
olmalidir (Garih, 2010, 86).

3.1.2.5. SOSYAL KATILIM

Calisanlarin ¢ogu isletmeye girmelerinden itibaren cesitli sosyal
gruplara dahil olmaya c¢aligir. Yani isletmede pek ¢ok kisiyle bir sosyal ortam
olugsmakta ve birey bu grupla iletigsimini sirdurmektedir (Keser, 2006, 168).
Kisilerarasi iliskilerde bir gruba girme ve o grup tarafindan kabul edilme is
verimliliginin arttirilmasinda da 6nemli rol oynamaktadir. Kigiler herhangi bir
gruba dahil olamadiklarinda kendilerini diglanmis ve yalniz hissedeceklerdir.
Bu da icinde bulunduklari 6rgute olan baglihklarini azaltacaktir.

Yoneticiler, bireylerin sosyal gereksinmelerini gideren sosyal katilimi,
engellemek yerine tesvik etmelidirler (G. Budak ve G. Budak, 2010,71).
Bireyler arasindaki iligkilerin kurulmasina ve gelistiriimesine caligmalidirlar.
Cesitli araglar ve yontemlerle sosyal iligkilerin canlandirilmasi yoninde
¢alismalarda bulunmalidirlar. Bu 6rgut basarisinin saglanmasi igin énemli bir

husustur.
3.1.2.6. ONERI SiSTEMi
Oneri sistemi, igletmede caliganlarin ig ile ilgili diisiince ve onerilerini

kurumsal bir yapi igerisinde 6zgurce ortaya koyabilmeleri ve bu oOnerilerin

yonetimce ciddi anlamda degerlendirildikten sonra vyararli gorulenlerin
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uygulamaya konulmasi ile ilgilidir (Alper Ay, 2006, 39). Calisanlarin igin
yuaratuma ile ilgili dnerileri, sikayetleri, kendi kisisel problemleri ve ige iligkin
fikirlerinin rahat bir sekilde ifade edilebilmesi demektir. Calisanin her tirlG
gorusunun degerli oldugu kanisina dayanan bu sistemde bireylere
demokratik olarak yaklagilarak, dusuncelerinin degerli oldugu hissi
yaratiimaktadir (Keser, 2006, 170).

Sadece calisanlarin o6nerilerini, tekliflerini sunarak onlarin degerli
oldugu hissinin yani sira uygulanan bu sistem yoénetim igin de firsat
niteligindedir. Bizzat isi yerine getirerek is surecine hakim ve igin
yurutimuinden sorumlu olan isgorenin sunacag teklifler gergekten bir firsat
niteliginde olup Uretim sureci igin maliyet dusuricu ya da kar saglayici
nitelikte olabilir. O ylzden iyi bir yonetim her dnerilen teklifi dikkate almal
tabii ki de igine gercekten yarayacak olani uygulamalidir.

Oneri sistemi galisanin yonetimle butlinlesmesi adina ve isyerinde

etkinlik saglamasi adina énemli bir sistemdir.

3.1.2.7. SOSYAL UGRASLAR

Calisanlarinin bos zamanlarini iyi gecgirmelerini saglamak amaciyla
isverenler cesitli sosyal faaliyetler dizenleyebilmektedir. Bunlarin basinda;
cesitli spor dallariyla ugrasmalarini saglamak igin tesisler kurulmasi, maglar
veya turnuvalar dizenlenmesi, 6zel gin ve geceler sebebiyle isletme iginde
veya disinda yemekler, partiler, kokteyller dizenlenmesi, piknik ve geziler
duzenlenmesi, c¢esitli yarisma ve sergi organizasyonlari yapilmasi
gelmektedir.

isletmeler tarafindan hazirlanan sosyal ugraslar galisanlarin
birbirleriyle kaynasmalarinda dnemli bir role sahiptir. Bu tlr organizasyonlar
ile calisanlar ve aileleri is disinda da birlikte zaman gecirebilmekte ve
paylasimda bulunabilmektedirler. Bu da birbirlerini daha yakindan
tanimalarini ve samimi iligkiler kurabilmeyi saglamaktadir.

Ayrica bu tur aktivitelerin dizenlenmesi 06zellikle yogun tempoda
calisan kuruluglardaki personel igin stres atip rahatlamak igin maliyetsiz iyi bir
firsattir. Kigiler stres atip, rahatlayip daha iyi bir performans sergileyebilir bir

duruma geleceklerdir. Tabi buradaki dnemli nokta da duzenlenecek bu sosyal
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aktivitelerin calisanlarin talepleri dikkate alinarak, gercekten faydalanacak
olanlara gore duzenlenmesi gerektigidir.

isyerinde sosyal ugraslarin bulunmasi bireylerin motivasyonunu artirici
bir 6zellige sahiptir (Keser, 2006, 171).

3.1.2.8. CEVREYE UYUM

Birey, calistigi ¢evrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar psiko-sosyal
kosullarina da uymak zorundadir. igine kapanik, kendi diinyasinda yagsamak
isteyen bireyler uzun vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararh
olamazlar (Keser, 2006, 169). Bireyler yeni bir ise basladiklarinda
calisanlarla ve uUstleriyle tanigsmahlardir. Ayrica bireyin iginde bulundugu
orgute baglanabilmesi i¢cin onu yakindan tanimasi gerekmektedir. Yani
orgutin tum asamalarini, birimlerini ve uUretim sureglerini 6grenmesi, tanimasi
gerekmektedir. Tabii burada asil is yoneticiye dusmektedir. Yeni baslatilan
personelin drgutle, tim asamalarina kadar, ve calisanlarla tanisabilmesi igin
gerekli oryantasyon g¢alismalarini yapmasi gerekmektedir.

Kendini yalniz ve o yere yabanci hisseden bir galisanin 6rgut icin

verimli ve yararl olmasini beklemek dogru olmayacaktir.

3.1.3. ORGUTSEL — YONETSEL ARAGLAR

Calisanlarin motivasyonunda kullanilan 6zendirici araclarin Gguncusu
de orgutsel-yonetsel araclardir. Orgltsel — yo6netsel araclar bu calisma
kapsaminda; egitim ve yukselme, kararlara katilim, isi gekici kilma, iletisim,
adaletli ve surekli bir disiplin sistemi, fiziksel kosullarin iyilestiriimesi ve yetki

devri olmak Uzere yedi baslikta incelenmigtir.
3.1.3.1. EGITIM VE YUKSELME
Egitim, yoneticinin kullanabilecedi yeni bilgilerin sunulmasi, davranig

ve tutumlarin degistiriimesi, isgérenlerde doyumun saglanmasidir (G. Budak
ve G. Budak, 2010,71).
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Bir ulkenin uygar Ulkeler duzeyine cikabilmesi, siyasi ve ekonomik
alanda rekabet gucunl artirabilmesi, o Ulke halkinin okur-yazar orani ile
egitim duzeyinin yuksek olmasina ve nitelikli iggucune sahip olmasina
baghdir (Bingdl, 2003, 199). Klresellesme sureciyle birlikte artan rekabet,
firmalar hizli bir sekilde degisime ve gelisime mecbur birakmaktadir. Bu
degisime ayak uyduramayanlar zaten otomatikman sistem digi kalmaktadir.
Yasanan hizli degisim ve gelisim ise kendini egitim ile mumkdn kilmaktadir.
Egitim ve gelistirme, ulasiimasi gereken bir hedef degil, sadece igletmelerin
stratejik amaglarini gergeklestirebilmeleri igin kullandiklari araglardan birisidir
(Bingol, 2003, 199). Gunumuzde isletmeler egitimin g¢aliganlar i¢cin ne kadar
onemli oldugunun bilincine varmiglardir ki arttk hemen hemen birgok
isletmede egitim politikalari olusturulmaktadir. Mesleki egitime ihtiyag
artmistir.  Orgltlerde egitim ve gelistirme islevinin etkili bir bicimde
surdurulebilmesi ve egitim ve gelistirmeden beklenilen vyararlarin elde
edilebilmesi i¢in firmalarin genel bir egitim ve gelistirme politikasina sahip
olmalar gerekir (Bingdl, 2003, 218). Ciddi, sistemi ve planli bir sekilde bu
politikalarin olusturulup uygulanmasi bu surecin basarisinda buylik éneme
sahiptir.

isletmeler tarafindan calisanlara verilen egitimler cesitli sekillerde
gergeklestiriimektedir;

isbasinda egitim; ¢alisani isinin basindan ayirmadan verilen egitimdir.
Buna, stajyerlik egitimi, ciraklik egitimi, is rotasyonu gibi egditimler 6rnek
olarak verilebilir.

is disinda egitim; calisanin isinden ayrilarak sinif ortaminda verilen
egitimdir. Buna, konferanslar, seminerler, kurslar érnek olarak verilebilir.

Egitim bireylerin gelisimine, eksik yoOnlerini pekistirmeye hizmet
etmektedir. Bireylerin kariyer gelisimi agisindan isletmelerde egitim faaliyeti
onem kazanmaktadir. BOylece birey, orgutun kendisini gelistirmeye yonelik
faaliyetlerini olumlu algilayacak ve motivasyonu artacaktir (Keser, 2006,
173).

Yukselmede amaclanan ise, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi
yoluyla daha iyi ve daha ust gorevlere tirmanmaktir. Egitim c¢ogu kez,
yukselmenin araci ve basamagidir (G. Budak ve G. Budak, 2010,71).
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Calisan igin toplumda bir statiye sahip olma, saygi gorme ve takdir
edilme ihtiyaci terfi, yeni bir unvan veya maas artigi ile saglanmaktadir.
Parasal ddulleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan
statiyle ilgili bir konudur (Geng, 2010, 135).

insanlar igleri iyice 6grenip tecriibe kazandikga, is yeknesaklasacak,
bulunduklari mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle, daha yuksek yetki ve sorumluluklarla galismayi
arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan ydneticilerin
calisma gayret ve sevkleri azalacaktir (Eren, 2004, 515).

Yapilan birgok arastirmada goéruldugu Uzere bireyler artik sadece
maagla ilgilenmemekte kendilerine sunulan kariyer (ylikselme) firsatlarini da
g6z onune almaktadirlar.

Terfi ya da kariyer olarak da ifade edilebilecek yukselme, bireyi motive
eden 6nemli bir aragtir. Son yillarda ¢alisanlari Ucretten daha fazla motive
eden kriter olarak ele alinan yukselme bireyin basarisina bagl olarak 6rgutin
bireye sundugu bir 6dtl olarak ele alinabilir (Keser, 2006, 173).

Sonug olarak egitim ve yukselme birbiriyle siki sikiya olan kavramlar
olarak karsimiza cikmaktadir. YUkselmenin araci olan egitim calisanlara
yapilan bir yatirrm olarak gorulse de aslinda orgute yapilan bir yatirimdir.
Ayni zaman da bireyi motive eden onemli bir aragtir.

Kamu yonetiminde bu alanda Gorevde Yikselme ve Unvan Degisikligi
gibi sinavlarin yapilmasi ve kariyer yonetiminin terfi sistemine dayali olmasi

motive edici uygulamalar olarak goze ¢arpmaktadir.
3.1.3.2. KARARLARA KATILIM

Calisanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalarini saglayan bu
sistemde kararlar esit ve 6zgur tartisma temelleri Ustine oturtulur (Keser,
2006, 173). Orgiitte calisanlara kararlarda sbz hakki taninmasi onlarin
drgutiin bir parcasi hissini yagamalarini kuvvetlendirir. isletme agisindan da
caligsan ile siki iligkiler kurmak verimlilik ve etkinlik agisindan oldukga kazangl

¢ikacag! bir durumu olusturur.

Katihm insanlarin sorumlulugunu artirir ve ¢ekisme istegini

azaltir. Zeki bir yonetici, personelini bir kaynaklar kumesi olarak
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dusunecektir. Elemanlar kendi 6zel alanlarinda bir baskasindan gok

daha bilgilidirler ve neyin geligtiriimesi, yenilenmesi gerektigini ilk fark

edecek olan da onlardir. Katilm, kendini gerceklestirme olanagi
demektir. Bu insani gereksinimin doyurulmasi olduk¢a motive edicidir

(Hagemann, 1995, 122).

Yani kararlara caliganlari ortak etmek cift yonlu fayda saglamaktadir.
Calisanin kendini iyi hissetmesi ve o6rgute baglanmasi yani sira motive
olmasi ve igverenin de isi bizzat yapanlari bu sirece dahil ederek yerinde ve
dogru kararlar alabilme firsatini yakalamasini saglamaktadir.

Yalniz bu uygulamada dikkat edilmesi gereken temel nokta
uygulamanin dogru bir sekilde isletiimesidir. isgodrenlerin karara katilmasi
isteniyorsa bunu sadece gostermelik bir amagla kullanmamak gerekir.
Goruslerin alinmasina dayanan “danismall katilma” yerine daha gergekgi ve
gecerli olan “kararlara katilma” uygulanirsa igsgorenler icin daha inandirici ve
Ozendirici olur (Bilecen, 2008, 59). Yani uygulamanin etkinligi icin samimi bir
niyetle hareket etmek daha basarili sonuglar verecektir. Bu davranis sekli
birisi icin calisma yerine birlikte c¢alisma havasi yaratir. Ortak fikirlerin
uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir 6zendirme
unsurudur (Eren, 2004, 520).

Katilmali yonetim, doyumsuzluk nedenlerinin azaltilmasi, mukemmel
bir bilgi alig-verisi sistemi kurmasi, sorumluluk dagilimini artirmasi ve nakdi
katilmaya olanak vermesi sayesinde igsgorenlerin gercek durumlarina maddi
ve psikolojik yonde etki yapmaktadir (G. Budak ve G. Budak, 2010,71).

Kamu yoOnetiminin yapisi geregi tum eylemler detayci kanunlar
araciligiyla yapilir ve bu durum ne yoneticilerin ne de personelin insiyatif
almasina olanak saglar (Seving,2015, 961). Dolayisiyla bu aracin kamuda

motivasyonu saglayici oldugunu soéylemek gugtar.

3.1.3.3. iSi CEKIiCI KILMA

Calisan igin isin mahiyeti oldukga dnemlidir. Kimse sevmedigi ya da
cekici gelmedigi bir iste galismaktan hoslanmaz. Bu tabi ki de herkesin
sevdigi iste calistigi anlamina da gelmemektedir. Burada kastedilen yapilan
isin niteligi isi yapan Kigi isin ne kadar ilgi gekici ise ya da sikici degil ise kigi o
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isi yaparken o kadar verimli ve motive olur. Burada tabii ki asil sorumluluk
isverendedir. Isveren orgite ait is analizleri yaparak o ise ait is tanimlarini ve

tasarimlarini yapmalhdir.

is tasarimi kisaca, isi yapanlar Uzerindeki etkisini géz énline alarak
isin sosyal ve yapisal gorinumlerini yeniden yapilandirma amacina ve
duguncesine yonelik bir dizi faaliyet sureci olarak tanimlanabilir (Bingdl, 2003,
92).

Calisanlarin verimliklerini ve motivasyonlarini artirmak maksadiyla
yapilan is tasariminin gesitli yontemleri bulunmaktadir. Bu yontemlerden ig
basitlestirme, is genigletme ve isi zenginlestirme duzenlemeleri klasik
yontemlerdir (Bingdl, 2003, 94). Bu calismada is genisletme ve is
zenginlestirme olmak Uzere iki yontem incelenmistir.

is Genigletme: Bir isgorenin sadece tek bir is lizerinde ihtisaslasmasi
yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is
genigletme uzmanlagsmanin yararlarini azaltir, sakincalarini ortadan kaldirir
ve monotonlugu énemli dlgiide azaltir (Bingél, 2003, 96). isin genisletiimesi
islerin yatay olarak genislemesidir (Keser, 2006,175).

s Zenginlestirme: Islerin dikey olarak genigletiimesidir. s
genigletiimesinde islerin kapsami geniglerken, isin zenginlestiriimesinde
islerin derinligi artar. Yani isin zenginlestiriimesinde isciye isinde daha fazla
kontrol sahibi olma firsati verir (Keser, 2006, 175).

Burada igverenin galisani motive etmek icin bu tarzda yapilanmalara
ve faaliyetlere gereken dnemi vermesi gerekmektedir.

Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ige kargi daha olumlu bir
tutum takinarak dikkatli, planli ve yéntemli hareket edecektir (Eren,2004,
515).

3.1.3.4. ILETiSim

isgérenler, kendilerinden neyin yapilmasinin beklendigini ve bunu
neden yapmalari gerektigini, Ustlerinin onlardan ne bekledigini, diger
boélimlerde ve isletme disinda kendi igleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini
bilmek isterler (Hagemann, 1995, 50). iletisim bireylerarasinda bir képri

vazifesindedir. iligkilerin olusmasi ve gelismesinde iletisim ¢ok &nemlidir.



48

Cahiganlarin birbirleriyle ve Ustleriyle olan iligkisi onlarin orgute olan
baghliklarini etkilemektedir. Kisinin 6rgute olan baglihgi da motivasyonunu ve

verimliligini etkilemekte ve zincir etkisi yaratmaktadir.

Kurumda planlama, esgudum, karar verme, guduleme ve denetimin
saglanabilmesi, etkin iletisimle olur. Kan dolagiminin insan vucudunda
oynadidi rol ve 6nem ne ise, iletisimin orgltlerdeki roli ve 6nemi aynidir
(Geng, 2010, 198). Kurum igindeki tim yonetim sureclerinde iletisimin
yoklugu dusunulemez. Alinacak her kararda etkili bir iletisim agr yer
almaktadir. Kigiler iletisim olmadan alinan kararlari ne uygulayabilir ne de
saglikli ve yerinde kararlar alabilir. Bir 6rgutte egitim ile ilgili bir organizasyon
yapilmasi planlanmakta olsun bu organizasyonun gergekten amacina uygun
olmasi igcin oncelikle yonetimin c¢alisanlarla bir bilgi akigi saglanmasi
gerekmektedir. Calisanlarin hangi egitimlere ihtiyaci oldugunun saptanmasi
konusunda iletisim kanallari devreye girmezse eger higbir sekilde bir sonuca
varilamayacagi ortadadir. Ayrica g¢alisanlar acgisindan ele aldigimizda da
ustleriyle iletisim kanallarinin kapali olmasi kisilerin ¢alismalardan bir haber
olmasi anlamina gelmektedir. Kimsenin acgiklama yapmadigdi ¢alisanlarin ne
olacagl hakkinda belirsiz bir ortamda g¢alismalari s6z konusu olmaktadir.
Belirsizlik ne kadar artarsa, verimlilik o kadar diser (Hagemann, 1995, 51).

Yoneticiler ve ¢aliganlar arasindaki iletisim, orgutteki catismayi azaltir.
Calisanlar iletisim sayesinde sorunlarini agikga ifade edebilirler. Bdylece
belirsizlik, glvensizlik gibi sorunlar ortadan kalkmakta ve bireyin motivasyonu
artmaktadir (Keser, 2006, 174).

Orglitlerde emir ve haberlerin, duygu ve dusincelerin yayilmasini
saglayan iletigsim, bireylerin orgut ici davraniglarini etkiler ve yonlendirir.
Orgiit icinde iyi dizenlenmis iletisim sistemi, isgérenler ve ydneticiler
acisindan guduleyici bir 6zellik arz eder (G. Budak ve G. Budak, 2010, 72).
Hayatimizin olmazsa olmaz iletigsim, orgutlerde calisanlar igin de olmazsa
olmazlardandir. Motivasyon aracglarindan ziyade motivasyon igin temel

gerekliliktir de diyebiliriz.
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3.1.3.5. ADALETLI VE SUREKLI BiR DiSIiPLIN SISTEMi

Disiplin, 6rgutli yasamanin vazgecilmez unsurlarindan biridir. Disiplin
kavraminin pek ¢ok insanda, kurallar, bilin¢li bir duzen i¢indeki davraniglarin
yaninda, cezayi da cagristirdi§i bir gercektir (G. Budak ve G. Budak, 2010,
117).

Yerinde cezalandirma ve oOdullendirmelere gitmek adil bir disiplin
sistemini gerektirir. Bu durum, esit muamele ilkelerine sadik kalmayi
dogurdugu icin, astlarin gorevlerine karsi sevk ve ilgisini onemli olgude
artiran bir 6zendirme araci olacaktir (Eren, 2004, 520).

Disiplin sistemi birgcok ayaktan olusmaktadir; sikintisi, problemi
olanlarin gikayetlerini iletme mercii olmakta, basari gosteren ¢alisanlar takdir
etme mercii ve sikayetleri inceleyip yerinde kararlar alarak cezalandirma
mercii olmaktadir.

Calisanlar is ortamlarinda memnun olmadiklari davraniglar igin bir
sikayet  mercii bulabilmelidirler. Kisilerin uygunsuz  durumlarla
karsgilastiklarinda bunlari ¢ozume kavusturacagina inandiklari bir merciin
olmasi onlarin is ortamlarinda kendilerini guvende hissetmelerini
saglayacaktir. isveren kendi ¢alisanlarini her tiirlii tehlikeye karsi korumali ve
koruyacagina dair guvenceyi de calisanlarina vermelidir. Calisanlarindan
gelen herhangi bir sikdyet durumunda isveren calisaninin rahatlikla bunu
ifade edebilecegi bir olusum saglamalidir. Ardindan da en kisa slrede
sikdyet konusunu ¢6zime kavusturmalidir. Tabii ¢dzUm olarak verecegi
kararin da adil olmasi ¢gok 6nemlidir.

Basarili olanlarin odullendiriimesi i¢in de igleyen bir sistem olmasi
gerekmektedir. Calisanlarinin arasinda digerlerinden daha fazla basari
gOsterenlerin digerlerinin  yaninda ©One c¢ikarilarak takdir edilmesi ve
odullendiriimesi de kigilerin motivasyonunun artmasinda 6nemli bir aragtir.
Tabi burada da basarili olarak sunulan kisinin gergcekten bu basariyr hak
etmis olmasi gerekmektedir. Hak etmeyen bir kisinin herkesin iginde takdir
edilmesi digerleri tarafindan onaylanmayacak ve kabul edilmeyecek bir
davranistir.  Calisanlar arasinda huzursuzluk ¢ilkmasina sebebiyet
verebilecektir. Takdir iginin samimi bir sekilde olmasi da c¢ok onemlidir.

Samimi ve adil bir 6dullendirme olmalidir.
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Tabii tum bunlarin yani sira disiplin surecinin olmazsa olmazi
cezalandirmadir. Sikayetlerin ya da uygunsuz davraniglarin tespit edilmesi
durumunda bunlarin tekrarlanmamasi ya da ortadan tamamen kaldiriimasi
icin de yerinde bir ceza sisteminin olmasi gerekmektedir. Butin olumsuz
davraniglarin kargiliginda bir yaptinm uygulanmalidir ki caydirici olabilsin.

Tdm bu disiplin ayaklarinin 6nceden belirlenmis ve calisanlarca
biliniyor olmasi da en énemlisidir.

Kisaca Ozetlersek; adil, surekli ve dikkatli bir disiplin sistemi kurmak,
memnuniyetsizlik kaynagr degil, aksine igbirligi ve isgdrme arzusunu
kuvvetlendirici bir 6zendirme araci olarak karsimiza gikacaktir (Eren, 2004,
521).

3.1.3.6. FiZIKSEL KOSULLARIN iYILESTIRILMESI

Calisanin galisma ortaminin ve galistigi yerdeki fiziki imkanlarin ve
kosullarin iyilestirimesi, calisanin igsinde daha verimli ¢alismasini saglar
(Geng, 2010, 136).

Calisanlarin evinden sonra en ¢ok vakit gecirdigi yer isyeridir. Calisma
ortaminin uygun kosullarda olmasi ¢alisanin kendini rahat ve iyi hissetmesi
onun rahat galisabilmesi anlamina gelecektir. Rahat ¢alisan kisi de basarili
bir calisma sergileyecektir.

Sicakligin uygun derecede olmasi, havalandirma sisteminin iyi
calismasi ve yeterli olmasi, gurultt olmamasi, aydinlatmanin iyi olmasi,
temizlik kosullarinin saglanmasi gibi birgok faktorin yani sira, Kisinin
kullanmig oldugu alet, makine ve techizatin yeni ve kaliteli olmasi gibi
faktorler kisilerin gosterecekleri performansi etkilemektedir. Gerekli kosullarin
saglanmamasi hallerinde kigiler drgute kars!i isteksiz ve moralsiz olacaklardir.
Gerekli tedbirler ve duzenlemeler olmadiginda (yeterli aydinlatma vb.)
dikkatsizlik ve is kazalari olusabilecek ve sonucu isten ayrilmalara kadar
varabilecektir.

Bireyin calistigi isyerindeki fiziksel kosullar (gurultd, 1s1, havalandirma,
iIsiklandirma vb.) bireyin yasamini etkiledigi gibi; otoriter anlayisla yonetilen
ve her an stres barindiran calisma ortami da bireyin yagsamini 6nemli
dizeyde etkilemektedir (Keser, 2006, 187).
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Nasil ki psikolojik faktorler kisilerin ise olan motivasyonunu etkiliyorsa,
ise ait fiziksel faktorler de kisilerin ise olan bagliliklarini ve motivasyonlarini
etkilemektedir. isverenlerin calisanlarin hangi sartlarda daha verimli ve rahat
olacaklarinin tespitini yapip ona goére duzenlemelerde bulunmasi orgut

basarisinda goz ardi etmemeleri gereken bir husustur.

3.1.3.7. YETKIi DEVRI

Yetki devri, galiganlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek
onemli motivasyon araglarindandir. Yetki devri, Ustlere ait olan gorev ve
sorumluluklarin bir kisminin astlara devredilmesi anlamina gelmektedir
(Keser, 2006, 172). Calisanlara goérev ve sorumluluklarin verilmesi,
¢alisanlarin kendilerine olan glveninin artmasina sebep olur. Kisinin verilen
sorumlulugun Ustesinden gelebilecedine inanmasi onu daha ¢ok calismaya
sevk edecektir. Ayrica yetki devri ile calisan kendine deger verildigini de
dusunecektir.

Orgiitlerde caliganlar, dzellikle alt ve orta kademe yoneticileri, daha
cok yetki sahibi olmak isterler. Yetki sahibi olan astlar da, drgutte daha gok
calisir ve daha basarili olurlar. Onun icin yoneticiler, astlarina gerekli yetkileri
devrederek, onlari yetkilendirmeli ve guglendirmelidir (Geng, 2010, 136).

Yoneticiler yetki devri ilkelerini géz onunde bulundurarak, astlarina
daha ¢ok kisiye nezaret etmek Uzere yeni gorevler verip yetkilerini artirirlarsa,
astlar kendilerine layik gorulen yeni durumda basarili olmak i¢in ¢abalarini
artiracaklardir (Eren, 2004, 518).

3.2. MOTIVASYONDA KULLANILAN OZENDIRME ARAGLARI iLE iLGILI
ARASTIRMALAR

Motivasyon ile ilgili olarak literatirde birgok calisma ve arastirma
mevcuttur. Bu aragtirmalar, genel olarak, ¢aligsanlari motive etmede kullanilan
araclarin 6nem siralamasinin belirlenmesi ve motivasyonun etkileri ile ilgilidir.
Bu calismada, yaptigimiz arastirmanin amacina uygun olarak, benzer

nitelikteki arastirmalardan bazilarina yer verilecektir.
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Baston Danigsma Grubu’yla igbirligi icinde, Alman Manager magazin
yayini, u¢ onde gelen sanayilesmig Ulke olan Japonya, A.B.D ve
Almanya’daki arastirma gelistirme c¢alismalari Gzerine bir anket
dizenlenmigtir. Ana sorulardan biri “YOneticilikte en iyi olan kim?”
seklindeydi. Anketin bulgulari her seyden ¢ok, hem Amerikali hem de Japon
ust yoneticilerin arastirma ve gelistirme personelini daha iyi motive edebilmek
icin yargilamaktadirlar. 7 puan Ustunden ABD 5.2, Japonya ise 6.2 puan
almiglardir. “ insanlari gergekten ne motive eder?” sorusuna verilen yanit
supheye yer birakmamaktadir: Yuksek maas siralamada dibe vururken, karar
alma slrecinde daha fazla enformasyon ve katilim istegi listenin en
ustlindedir. (Hagemann, 1995, 41).

Kovach’ in 1946-1995 vyillari arasinda yaptigi ve 1000 isgbren ve
yoneticilerini kapsayan arastirmasinda, 50 yillik sure¢ igerisinde calisanlari
motive eden unsurlarda belirgin degisiklikler gdzlenmesine ragmen,
yoneticilerin g¢alisanlari neyin motive ettigi konusundaki dusuncelerinde
dnemli bir degisikligin olmadigi belirlenmistir. ilgi Cekici Bir is, Yapilan isin
Takdir Edilmesi ve Kararlara Katilma calisanlar agisindan en o6nemli Ug
faktor, yoneticiler tarafindan da énemsiz faktérler olarak siralanmistir (Olger,
2005, 5).

Ferda, 2006 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢alismasinda,
calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorleri incelemistir. Ferda,
calismasini, Sivas il merkezinde bulunan Cumhuriyet Universitesi Arastirma
ve Uygulama Hastanesi ile Sivas Sultan 1. izzettin Keykavus Devlet
Hastanesi calisanlarindan olugsan 200 personel Uzerinde gergeklestirmistir.
Calismada yapilan analizlerin sonucunda, yonetsel ve bireysel faktorlerin,
motivasyon Uzerinde digerlerine gore daha etkili oldugu tespit edilmistir
(Alper Ay, 2006).

Erdogdu, 2008 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢galismasinda,
motivasyon saglayici arag ve yontemlerin g¢alisanlarin is tatmini Uzerindeki
etkilerini incelemigtir. Erdogdu, c¢alismasini, Turkiye'de vergi hizmetleri
konusunda 200 calisani bulunan, denetim ve danismanlik alaninda hizmet

veren bir isletmenin beyaz yakali yoneticileri ile beyaz yakali ¢alisanlarindan
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olusan 120 kisi Uzerinde gergeklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin
sonucunda, yas ve kidemin ilerlemesiyle Ucret ve Ucret artislarindan
memnuniyetin arttigi, ¢calisanlarin pozisyonlarinda meydana gelen ilerlemenin
is tatminine etki ettigi ve sonuglarin tamamina bakildiginda isletmede genel
bir tatminin yasandigi ve olumlu bir havanin oldugu tespit edilmigtir (Erol,
2008).

Kemal Can, 2009 yilinda yapmis oldugu ylksek lisans tezi
calismasinda, ¢alisanlarin motivasyonel dncelikleri ve bir motivasyon faktoru
olarak liderligin 6nemini incelemigtir. Kemal, ¢alismasini, lojistik sektérinde
faaliyet goOsteren, uluslar arasi deniz, kara, hava tasimacihigi, liman
isletmeciligi ve tamamlayici lojistik hizmetleriyle entegre ¢ozumler sunan
bayUk bir sirketler grubunun beyaz yakali ¢alisanlarindan olusan 239 Kisi
uzerinde gergeklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda,
cinsiyete gore motivasyonel oOnceliklerin farkhlastigi; kadin c¢alisanlarin
onceligi igin niteligi, kariyer olanaklari, liderlik gibi is ve is ortamiyla ilgili i¢sel
faktorler g6ze c¢arparken, erkek c¢alisanlarin 6nceliginin UGcret ve s
guvencesinin oldugu dikkat cekmektedir. Tipki cinsiyette oldugu gibi yas da
da motivasyonel onceliklerde farklilasma oldugu, medeni durum / gocuk
sahibi olup olmama’ da motivasyonel o&nceliklerde farkllasma oldugu

¢alismanin sonuglari arasinda yer almaktadir (Birkan, 2009).

Mehmet, 2008 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢alismasinda,
saglik igsletmelerinde calisan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen
faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktorinin daha etkili oldugunu
incelemistir. Mehmet, galismasini, Dokuz Eylil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi’'nde c¢alisan doktor, dis hekimi, eczaci, saglik idarecisi, yuksek
hemsire, hemsire, saglik memuru, teknisyen ve diyetisyen, fizyoterapist,
sosyal hizmet uzmani gibi diger saglik personelinden olugan toplamda 1790
kisiden 191 kisi Uzerinde gergeklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin
sonucunda, yas gruplar ile yobnetimsel faktorler arasinda anlamh iligki
oldugu; geng personelin, bolumler arasi ve is arkadagslari arasindaki iletisimin
varhdi, is disinda eglenceler, sportif ugraslar vb. sosyal imkanlar ile ulasim

imkanlarinin  yeterli olmasi gibi bireysel faktorlerin, motivasyonlarini
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arttirmada ileriki yasgtakilere gore daha etkili oldugu tespit edilmistir. Meslek
gruplarina ve cinsiyete gore de motivasyonel faktorlerin farklilastigi tespit
edilmistir (Soykenar, 2008).

Gulden, 2005 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢calismasinda,
¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerden yola gikarak kamu sektoru
ve Ozel sektdér calisanlarinin  motivasyonlarini incelemistir.  Galden,
calismasini, kamu sektoérine ait ve 6zel sektore ait Gger farkli is kolundan on
yedi kurum-kurulug ve firmaya uygulamistir. Ozel sektdrde bankacilik, turizm,
otomotiv; kamu sektorinde ise maliye, saglik ve egitim is kollarinda
uygulanmigtir. Kamu sektorline iliskin olarak iki farkli kamu hastanesine,
Antalya defterdarligina, iki lise ve dort ilkogretim okuluna; 6zel sektore iliskin
olarak da iki otele, bir hava yolu sirketine, bir otomotiv firmasina, G¢ 6zel
bankanin dort farkli subesine uygulanmistir. Yonetici statisinde olmayan
150 adet calisan incelenmistir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda,
incelenen her iki sektor icin demografik farkliliklar ortaya konulmus ve
¢alisanlarin motivasyon onceliklerinin siralanmasina iligkin veriler 6zel sektor
ve kamu sektoru galisanlarinin Gcret ve guvenlik kriterlerini ilk G¢ sirada;
yonetici davranislari, terfi olanaklarinin yeterliligi kriterlerini dérdincl sirada,
is yerindeki olumlu sosyal iligkiler kriterini besinci sirada onemsediklerini

gOstermistir (Goncu, 2005).

Asli, 2011 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi c¢alismasinda,
calisanlarin motivasyon saglayici araglardan hangi dizeyde etkilendigi ve bu
calisanlarin motivasyonu icin demografik unsurlarin etkili olup olmadigi
incelenmistir. Ash, ¢alismasini, istanbul’da danismanlik faaliyeti gosteren,
50’nin altinda personel calistiran ¢ danismanlik firmasinda istihdam edilen
59 personel Uzerinde gergeklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin
sonucunda, ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin uygulanma
dizeyinin farkhlagsmadigi, orgutsel ve ydnetsel motivasyon araglarinin
uygulanma derecesinin c¢alisanlarin goérevlerine goére farkhlastigi tespit

edilmistir (Bayguz, 2011).
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Burhan, 2007 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢alismasinda,
is tatmini ve dizeyini etkileyen faktorleri incelenmigtir. Burhan, ¢alismasini,
istanbul  Biyiiksehir Belediyesi Cevre Koruma ve Atk Maddeleri
Degerlendirme Sanayi ve Ticaret A.$’ de gorev yapan 173 personel Uzerinde
gerceklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda, c¢alisanlarin is
tatminine ve motivasyonuna etki eden unsurlar agisindan, “isin kigiyi mesgul

etmesi” ve “Ucret” kriterleri géz 6nlne alindiginda calisanlarin is tatmin

” 113 ” “*

seviyelerinin yuksek oldugu; “yetenekleri kullanabilme”, “degisiklik”, “sosyal
statu”, “yonetim”, “amirin is yapma yetenegi”, “moral seviyesi’, “guvenlik’,
“sosyal hizmet”, “sorumluluk”, “gelisim”, “calisma sartlar”, “calisma

arkadaslar” ve “basarma” kriterlerinin is tatmin seviyesinin beklentileri
kargiladigi;  “taninma”, “terfi’, “badimsizlik”, “Uretkenlik”, “degisiklik”
kriterlerinde ise is tatmin seviyesinin dusik oldugu tespit edilmistir (Kanoglu,
2007).

Dursun, 2005 yilinda yapmis oldugu doktora tezi galismasinda, bir
kamu kurulugsunda goérev yapan lider personele uygulanan motivasyon ile is
yasam kalitesini degerlendirme anketinden elde edilen sonuglar
degerlendiriimis ve o kurumda motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesinin
gelistiriimesi, boylece verim ve etkinligin yukseltimesine yonelik ¢6zum
Onerilerinin  sunulmasi incelenmistir. Dursun, ¢alismasini, deniz erlerine
yonelik temel askerlik ve ihtisas egitimleri veren egitim birimlerinde gorev
yapan manga komutanindan alay komutanina kadar her seviyedeki lider ve
yonetici 730 personel Uzerinde gergeklestirmistir. Calismada yapilan
analizlerin sonucunda, moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorlerin
basinda; Ucretler, sosyal haklar ve is ortami yer alirken; motivasyon arag ve
yontemleri ile ilgili siralamada; Ucret, sosyal haklar, édul ve prim sistemi

secenegi ilk sirada yer aldigi tespit edilmistir (Cigek, 2005).

Zeynep, 2007 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢calismasinda,
is tatmini ve duzeyini etkileyen motivasyon araclarini incelemistir. Zeynep,
calismasini, Konya ili sinirlari igerisinde sut ve gida mamulleri sanayisinde
faaliyet gosteren bir isletmedeki 250 personel Uzerinde gerceklestirmistir.

Calismada yapilan analizlerin sonucunda, “takdir edilme” 6nemli olmakla
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birlikte maddi motivasyon unsuru olan para ve diger ekonomik odullerin de
son derece Onemli oldugu, maaglarin dusuk olmasi, performans
degerlemenin yapilmiyor olmasi ve odul siteminin uygulanmamasinin ig
tatminini de dusurduigu tespit edilmistir (Ay, 2007).

Huseyin Nail, 2001 yiinda yapmis oldugu ylksek lisans tezi
calismasinda, motivasyon ile verimlilik arasindaki iligkiyi incelemigtir.
Hiseyin, ¢alismasini, Devlet Hava Meydanlari isletmesi Antalya Havalimani
Basmudurligindeki 255 calisan Uzerinde gerceklestirmistir. Calismada
yapilan analizlerin sonucunda, kurum genelinde motivasyonel ortamin
geligtirilebilmesi icin Oncelikle personel arasindaki arkadaslik iligkilerinin
desteklenmesi ve ucretlerin daha tutarl kriterlere gore ve daha tatmin edici

olacak sekilde revize edilmesi gerektigi tespit edilmistir (Pekel, 2001).

Mehmet, 2007 yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi ¢calismasinda,
isgorenlerden daha fazla yararlanmak igin onlarin hangi faktér tarafindan ve
nasil motive olduklarini incelemistir. Mehmet, calismasini, Turkiye Petrolleri
Anonim Ortakligi (TPAO) Batman ilinde calisan 342 calisan Uzerinde
gerceklesmistir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda, motivasyon ile
performansin ¢ok yakindan iligski icinde oldugu tespit edilmistir (Kaplan,
2007).

Murat, 2007 yilinda yapmis oldugu ylUksek lisans tezi ¢alismasinda,
¢alisanlarin motivasyonunu ve ¢aligilan kurumun verimini arttirmada alinmasi
gerekli onlemleri incelemistir. Murat, calismasini, Istanbul Biiyiksehir
Belediyesi’nin degisik mudirliiklerinde calisan insaat Mihendisleri ve
Mimarlardan olugsan 101 c¢alisan Uzerinde gercgeklestirmistir. Calismada
yapilan analizlerin sonucunda, insaat muhendislerinin ilging ve cekici
gorevlerle kargilagmadiklari i¢cin daha monoton bir is hayatina sahip olduklari
ve dolayisiyla yaptiklari islere karsi motivasyonlarinin dusuk oldugu,
mimarlarin da tip ki ingaat muhendisleri gibi ayni sorulara olumsuz cevaplar

verdikleri tespit edilmistir (Tungez, 2007).

Ozkan, 2006 yilinda yapmis oldugu yiiksek lisans tezi calismasinda,

gesitli motivasyon araglarinin g¢alisanlarin is tatmini Uzerindeki etkileri yas,
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egitim diizeyi ve Kiitahya Ceza infaz Kurumu isyurtlari temelinde incelemistir.
Ozkan, galismasini, Kiitahya Ceza infaz Kurumu isyurtlar’'ndaki 182 ¢alisan
Uzerinde gercgeklestirmisti. Calismada yapilan analizlerin sonucunda,
motivasyon araclarindan, sosyal guvenlik, is guvencesi ve cevresel
guvenden olusan guvenlik aracinin, ¢alisanlarin is tatminine olumlu etkide
bulundugu; ekonomik odullerin ve sayginlik odullerinin de isgorenlerin ig
tatminini arttirdigini; motivasyonda 06zendirici sosyo-ekonomik araclardan
sonuncusu olan Ucretin de is tatminine pozitif katkida bulundugu tespit
edilmigstir (Elbir, 2006).

Zekai ve Hakan, 2002 yilinda yapmig olduklari ¢aligmada, bir orgutte
motivasyonun énemi ve o6rgut calisanlarini motive eden faktérlerin ortaya
koyulmasini incelemistir. Zekai ve Hakan, calismalarini, Milli Egitim, Saglhk
ve Adalet Bakanhgdi merkez orgutlerinde galisan degisik gorevlerdeki yonetici
ve isgorenlerden olusan 150 c¢alisan Uzerinde gergeklestirmislerdir.
Calismada yapilan analizlerin  sonucunda, kamu ¢alisanlarinda,
“yoneticilerde” manevi 6dullerin parasal 6dullere oranla daha ¢ok motivasyon
sagladigi, “igsgorenlerde” ise parasal odullerin manevi 6dullere oranla daha
¢ok motivasyon sagladigi tespit edilmistir. Kamu caligsanlarinin tamamina
yakini yapilan islerin takdir edilmesinin kendilerinde bir tatmin duygusu
yarattigini ve ise karsi olumlu motivasyon sagladiklarini belirtmislerdir. Yine
kamu calisanlar tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni olarak Ucret
dusukligunden c¢ok ucret adaletsizliginin oldugu tespit edilmigtir. Ve
arastirmaya katilan kamu c¢aligsanlari yaptiklari is oraninda yukselme
olanaklarinin kendilerine acgik tutulmasini yluksek bir motivasyon saglayici
noktasinda birlesmiglerdir. Ayrica arastirmada ¢alisanlarin  kendilerini
ilgilendiren is noktasinda fikirlerinin alinmasini énemli gorduklerini ve bu
Ozelligin ise karsi motivasyonlarini saglamada 6nemli bir faktér oldugunu
belirtmiglerdir (Oztirk ve Diindar, 2003).

ismail, Yusuf ve Huseyin, 2002 yilinda yapmis olduklari calismada,
hastanelerde ise iliskin motivasyon araclarinin durumu ve goreceli olarak
motivasyon araglarinin kendileri igin 6nemi hakkinda durumlari incelemigtir.

ismail, Yusuf ve Huseyin, calismalarini, illerde saglik hizmeti sunan 80
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Sosyal Sigortalar Kurumu Baskanhgi saglik tesisinde bashekim yardimcisi
olarak gorev yapan 80 hekim yonetici Uzerinde gergeklestirmiglerdir.
Calismada yapilan analizlerin sonucunda, yurt ¢apinda 80 SSKB Saglik
tesisinde bashekim yardimcisi olarak gorev yapmakta olan hekim
yoneticilerin beklenti seviyelerini tam olarak kargilayacak sekilde olmasa bile
islerini sevmelerine ragmen yaptiklar isten istenilen seviyede memnun
olmadiklari tespit edilmigtir. Baghekim yardimcilarinin degerlendirmelerine
gbre SSKB hastanelerinde motivasyon araglarinin istenilen seviyede
olmadigi ve geligtiriimeye ihtiyag duyuldugu tespit edilmistir (Agirbas, Celik
ve Buyukkayikgi, 2005).

Oznur ve ilhan, 2008 vyilinda yapmis olduklari galismada, geng
beyinlere sekil veren egitimcilerin iglerinden duyduklari tatminin dizeyini
belirlemek ve c¢alisanlarin isten tatmin olmalarini saglayan unsurlarin
birbirleriyle olan iliskisi incelenmistir. Oznur ve ilhan, calismalarini, Sakarya
ilinde faaliyet gdsteren dort farkli semtteki ilkégretim Okulunda galismakta
olan 06gretmen ve muadur yardimcilarindan olusan 84 kisi Uzerinde
gerceklestirmislerdir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda, érnek kitlenin
kendilerini en fazla tatmin edecegdini distndigu dolayisiyla egitim kurumlari
acisindan etki derecesi yuksek olan unsurlar, adil Ucret, basarilarin takdir
edilmesi ve arkadaslik iliskileri seklinde tespit edilmistir (O. Bozkurt ve I.
Bozkurt, 2008).

Enes Ahmet, 2015 yiinda yapmis oldugu vyuksek lisans tezi
calismasinda, orgut kulturinun ¢alisan motivasyonuna etkilerini incelemistir.
Enes Ahmet, calismasini, Istanbul'da faaliyet gdsteren dokuz belediye
kurumunda galismakta olan 400 kisi Uzerinde gergeklestirmistir. Calismada
yapilan analizlerin sonucunda, orgut kulturd ve c¢alisanlarin motivasyonlari
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin oldugu ve bu iligkinin pozitif ve
glcli bir iligki oldugu ortaya cikmistir. Orglt kdltirinin calisanlarin
motivasyonunu arttirmada oénemli bir role sahip oldugu tespit edilmistir
(Dogan, 2015).



59

Sule, 2013 yilinda yapmig oldugu yuksek lisans tezi calismasinda,
¢alisan motivasyonu ve motivasyon araglarini incelemistir. Sule, ¢calismasini,
Antalya Ataturk Devlet Hastanesinde c¢alisan 200 hemsgire Uzerinde
gerceklestirmistir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda, is iligkilerinin
samimi ve guc¢lu olmasinin motivasyon Uzerinde buUyuk etki gosterdidi, is
ortamindaki insan iligkilerinin, farkli egitim ve is grubuna sahip hastane
caligsanlari arasinda koordinasyon ve yardimlagsmanin psiko-sosyal agidan

calisani olumlu etkiledigi tespit edilmistir (Uckardes, 2013).

Ayse ve Dina, 2009 yilinda yapmis olduklari galismada, Sariyer
Belediyesi Zabita personelinin genel is tatmin dlzeylerini incelemistir. Ayse
ve Dina, calismalarini, Sariyer Belediyesi Zabita Mudurligindeki 118 Kisi
uzerinde gercgeklestirmiglerdir. Calismada yapilan analizlerin sonucunda, is
tatminini etkileyen faktorler 6nem sirasina goére; yoneticilerle sorun
yasanmamasinin is tatmini en yuksek duzeyde etkiledigi tespit edilmigtir.
Calisanlarla sorun yasanmamasl da is tatmini ylksek dizeyde etkileyen
ikinci faktor olarak tespit edilmistir. Arkadaslik ortaminin geligtirimesi ve
¢alisanlar arasinda sosyal iligkiler gelismesini saglamak, is tatmini agisindan
son derece 6nemli olarak tespit edilmistir (BolUkbasi ve Cakmur Yildirtan,
2009).

Levent ve Mehmet, 2006 yilinda yapmis olduklari ¢alismada, hastane
calisanlarinin motivasyonlarina etki eden faktorleri incelemigtir. Levent ve
Mehmet, calismalarini, EQitim ve Arastirma hastanesinde calisan saglik
personelinden olusan 155 kisi Uzerinde gergeklestirmiglerdir. Calismada
yapilan analizlerin sonucunda, c¢alisanlar taninma faktéri ile motive
edildiginde, basta ¢alisma kosullari ve yonetim olmak Uzere butun faktorlerin
de c¢alisan uzerinde motive edici etkisinin oldugu tespit edilmigtir. Motivasyon
faktorlerinin birbirleriyle iligkileri degerlendirildiginde; c¢alismada ele alinan
tum faktorler arasinda birbirleriyle pozitif yonla iliski oldugu tespit edilmistir
(Kidak  ve  Aksarayl, 2009).



4. BOLUM: YONTEM
4.1. ARASTIRMANIN MODELI

Calisanlarin  Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri inceleyen bu
arastirmada Tanimlayici arastirma modeli kullanilmistir.  Tanimlayici
arastirmanin amaci bir 6rgut, birey, grup, durum veya olgunun duzgun bir
portresini gizmektir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010, 69).
Bu calisma da Bandirma Belediyesindeki ¢alisanlarin motivasyon durumlarini
belirlemeye yonelik olarak yapilmigtir.

Benzer ¢aligma yapacak olanlara alaninda 6zgun bir ¢aligsma olacaktir.
4.2. ARASTIRMANIN EVRENIi VE ORNEKLEMi

Bandirma, Marmara Bolgesinde yer alan Balikesir iline bagl bir ilgedir.
Liman kenti olmasi dolayisiyla oldukga gelismis ticaret ve sanayi sehridir.
Konumu itibariyle Istanbul ve Bursaya olan yakinh§ gecis noktasi
yapmaktadir.

iice Belediyesi olan Bandirma Belediyesi 19 adet mudirlikten
olusmus olup; sirasiyla Ozel Kalem Mudirligl, Yazi isleri Midarlagi, Mali
Hizmetler Midarligu, Fen isleri Mudirligl, imar ve Sehircilik Midarlagu,
Saglik Isleri Mudurligi, Zabita Madarliiga, Temizlik isleri Mudirligi, Hukuk
isleri MUdurligi, insan Kaynaklari ve Egitim Mudirliigi, Basin Yayin ve
Halkla iliskiler Midirligi, Kiltir ve Sosyal isler Midirligii, Sosyal Yardim
isleri Mudiirligi, Destek Hizmetleri Midiirligii, Emlak ve istimlak Miduarlagi,
Park ve Bahge Midurligi, Proje Etid Miduarliga, Bilgi islem Madarligi ve
Teftis Kurulu Muduarlaga yer almaktadir.

Arastirmanin evreni; Bandirma Belediyesinde calisan 148 adet Memur
personel, 107 Kadrolu isci personel, 12 adet Sdzlesmeli Personel ve 383
adet sirket personeli olmak Uzere toplam 650 c¢alisandan olusmaktadir.
Arastirma 19 mauaduarlikte calismakta olan personeller arasinda rastgele
dagitiimigtir.

Arastirmanin  6rneklemi ise; evrenin buyluk olmasi, herkese

ulasilmasinin zaman ve imkanlarin kisitli olmasi sebebiyle arastirmanin
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amacina uygun olarak kurumdaki her birime mutlaka gonderilmek suretiyle

250 adet Ek-1’ de sunulan anket formu elden dagitiimistir.

4.3. VERI TOPLAMA ARAGLARI VE TEKNIKLERI

Yapilan arastirmada veri toplama yontemi olarak, anket yontemi
kullaniimigtir. Once literatiir (kutiiphane, internet v.s) taramasi yapilarak,
calisanlari  etkileyen motivasyon araglari  konusunda c¢alisanlarin
dusuncelerini saptamak igin anket sorulari hazirlanmigtir. (Ek-1)

Aragtirmanin temel araci olan anket formu buyuk 6lgude, konuyla ilgili
yapilan arastirmalardan ve teorik calismalardan (Ozkan ELBIR, 2006; Dokuz
Eylil Unv. Strateji Gelistirme Daire Bagkanhgi, 2010; Dr. Recai Ogur, Dr.
Omer Faruk Tekbasg, 2003; Yasemin GUVEN, 2004; Murat TUNCEZ, 2007)
yararlanilarak geligtirilmigtir.

Anket formu 2 bdlimden olugsmaktadir. Birinci bolimde ankete
katilanlarin motivasyonlarini etkileyen araglara yonelik sorular sorulmustur.
Bu bolim 48 adet sorudan olugsmaktadir. Deneklerden her bir soruya
verdikleri énemi 5’ li dlcek kullanarak belirtmeleri istenmistir. Olgekte,
Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Katilmiyorum: 2, Kararsizim: 3, Katiliyorum: 4,
Kesinlikle Katiliyorum: 5 olarak puanlanmistir.

ikinci bélimde ise ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin
sorular yer almaktadir. Bu bolium de 6 sorudan olusmaktadir.

Toplamda 54 sorudan olusan anket formu 4 sayfa olarak

duzenlenmigtir.

4.4. VERi TOPLAMA SURECI

Hazirlanan anket wuygulanmadan o©Once Bandirma Belediyesi
Bagkanlhgindan izin (Ek-2) alinmistir. Anket uygulamadan &énce, kurumda
tesadlfi olarak segilen personele doldurtularak test edilmis ve gerekli
duzeltmeler yapilarak son seklini almigtir. Daha sonra katilimcilarin sorulara
acik yureklilikle cevap vermesi icin agiklama yapilmis ve bu anketin sadece
bu arastirma igin kullanilacagi kendilerine anlatiimigtir.
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Anket formlarini ¢alisanlarin doldurmasinin ardindan, énce kurumdaki
her birimin kendi iginde toplanmis ve 2 hafta sonra bu anketler tarafimdan
toplanmigtir. 250 adet anket formundan sadece 29 adeti kayip vs. gibi
nedenlerle geri donmemis, 221 adeti ise tarafima ulastinimis ve tamami

degerlendirmeye alinmigtir.

4.5. VERILERIN ANALizi

Doldurulmus olan anket formlarinin degerlendiriimesinde, toplanan
veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS — 20 (Statistical Package for
Social Science) paket programindan yararlaniimistir. Verilerin analizinde,
Sayi-Yuzde dagilimlari, Aritmatik Ortalama, Independent-T-Test, One-Way
Anova (Tukey-HSD) Analizleri uygulanmigtir.



5. BOLUM: BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirma kapsaminda, c¢alisanlar tarafindan doldurulan anketlerden

elde edilen bilgilerin degerlendirme sonuglari asagida gosterilmistir.

5.1. DENEKLERIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE iLISKiN BULGULAR
VE YORUM
5.1.1. ARASTIRMAYA KATILAN DENEKLERIN CINSIYETLERINE iLISKIN
BULGULAR
Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine iliskin bulgular Cizelge

1’de ve Sekil 8’ de gdsterilmistir.

Cizelge 1. Deneklerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet n %

Erkek 161 72,9
Kadin 60 27,1
Toplam 221 100,0

180+
160+
140+
120+
100+

Sekil 8. Deneklerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi
Cizelge 1 incelendiginde Belediye calisanlarinin dortte Ggtne yakin bir
kisminin erkek c¢alisanlardan olustugu, buna kargilik dortte birlik kisminin ise

kadin ¢alisanlardan olustugu gortlmektedir. Yani isyerinde cogunluk erkektir.
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5.1.2. Arastirmaya Katilan Deneklerin Medeni Durumlarina iligkin

Bulgular

Arastirmaya katilan deneklerin medeni durumlarina iligkin bulgular

Cizelge 2'de ve Sekil 9’ da gosterilmisgtir.

Cizelge 2. Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum

%

Evli 173 78,3
Bekar 40 18,1
Bosanmig/Ayri yasiyor 7 3,2
Esi 6Imis 1 5
Toplam 221 100,0

180
160
140 1
120 1
100 -
80
60
40 -
20

_
Z
Z
Z

Sekil 9. Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Cizelge 2 incelendiginde Belediye c¢alisanlarinin dortte Ugunden bile

fazla oranda evli oldugu yani neredeyse codunlugunun evli calisanlardan

olustugu gortlmektedir.
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5.1.3. Arastirmaya Katilan Deneklerin Yaslarina iliskin Bulgular ve

Yorum

Arastirmaya katilan deneklerin yas durumlarina iligkin bulgular Cizelge

3’ de ve Sekil 10’ da gosterilmisgtir.

Cizelge 3. Deneklerin Yaslarina Goére Dagilimi

Yas

%

20-30 yas

48

21,7

31-40 yas

85

38,5

41-50 yas

64

29,0

51 yas ve Uzeri

24

10,9

Toplam

221

100,0

90 -

80 1

701
60 1
50 1
401
301

201
101

NN

Sekil 10. Deneklerin Yag Durumlarina Goére Dagilimi

Cizelge 3 incelendiginde Belediye ¢aligsanlarinin gogunlugunun 31-40

yas araliginda oldugu, buna karsin 51 yas ve Uzeri olan ¢alisanlarin ise en az

sayida oldugu gorulmektedir. Genel olarak bakildiginda ise caliganlarin

yaridan fazlasinin 40 yas ve alti oldugu gorulmektedir.
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5.1.4. Aragstirmaya Katilan Deneklerin Ogrenim Durumlarina iligkin
Bulgular

Aragtirmaya katilan deneklerin 6grenim durumlarina iligkin bulgular

Cizelge 4’de ve Sekil 11’ de gosterilmigtir.

Cizelge 4. Deneklerin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Ogrenim Durumu n %
iIkégretim 45 20,4
Lise 70 31,7
Universite 98 44,3
Yiksek Lisans 8 3,6
Toplam 221 100,0

100 -
90+ )

80 ‘
70
60
50+

30
10 1

20

Sekil 11. Deneklerin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Cizelge 4 incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin %44.3’ Gnin
Universite mezunu oldugu gorulirken, Genel olarak oranlara baktigimizda
maalesef hala yaridan fazlasinin ilkégretim ve lise mezunlarindan olustugu
goOrulmektedir. YUksek Lisans mezunu olarak da sadece % 3.6 gibi dusuk bir

oranda oldugu gorulmektedir.
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5.1.5. Aragstirmaya Katilan Deneklerin Kurumdaki Hizmet Sirelerine

iligkin Bulgular

Aragtirmaya katilan deneklerin kurumdaki hizmet surelerine iligkin

bulgular Cizelge 5'de ve Sekil 12" de gdsterilmistir.

Cizelge 5. Deneklerin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Dagilimi

Kurumdaki n %
Hizmet Suresi

1-7 yil 123 55,7
8-14 yil 31 14,0
15-21 yil 29 13,1
22 yil ve Uzeri 38 17,2
Toplam 221 100,0

140 -

1201

100 -

80+

60 1

40

201

Sekil 12. Deneklerin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gére Dagilimi

Cizelge 5 incelendigi zaman Belediyede c¢alisanlarin en fazla 1-7 yil
arasi gahstigr gorulmektedir. Oransal olarak bakildijinda daha sonra 22 yil
ve uzeri ¢aligsanin ikinci sirada bir yogunlukta oldugu gorulmektedir. Yani
emekliligi gelmis bir ¢calisan kitlesi oransal olarak yogunluk olusturmaktadir.
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5.1.6. Arastirmaya Katilan Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina iligkin

Bulgular

Arastirmaya katilan deneklerin kurumdaki statulerine iliskin bulgular

Cizelge 6'da ve Sekil 13’ de gosterilmigtir.

Cizelge 6. Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Dagilimi

Kurumdaki Pozisyon n %
isci 47 21,3
Memur 83 37,6
Sozlesmeli Personel 19 8,6
Sirket Personeli 72 32,6
Toplam 221 100,0

Sekil 13. Deneklerin Kurumdaki Pozisyonlarina Goére Dagilimi

Cizelge 6 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %37,6" sini Memur
personel, sonrasinda %32.6’lik bir oranla Sirket Personeli olusturmaktadir.
Arastirmanin evreninde 12 adet sozlegsmeli personel bulunmasina ragmen
cizelgedeki sonuclarda 19 adet sozlesmeli personele ulasiimasi anketi
cevaplayanlardan bir kisminin kurumdaki pozisyonunu farkli belirttigi seklinde

yorumlanmaktadir.
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5.2. Arastirmada Kullanilan Motivasyon Faktérlerine iliskin Degiskenler
Arastirma kapsaminda motivasyon faktori olarak kullaniimis olan tim
degiskenler (ekonomik, psiko — sosyal ve orgutsel — yonetsel) Cizelge 7’ de

gOsterilmisgtir.

Cizelge 7. Deneklere Uygulanmig Olan Degiskenler

1.Ust yénetim tarafindan calisanlarin gérislerine dnem verilmektedir.

2.Amirlerimin yoneticilik anlayigsindan memnunum.

3.Genel olarak, yaptigim is takdir edilir.

4.Calistigim birimde isler, ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir.

5.Alinan kararlar konuyla ilgili kigiler tarafindan alinmaktadir.

6.Isimi yaparken nadiren birokratik engellerle karsilasirim.

7.Birlikte calistigim Kkisilerin islerinin ehli olmamalari ylUziinden fazla galismak

zorunda kaliyorum.

8.Kural ve prosedurlerimizin gogu is yapmayi zorlagtiriyor.

9.Calistigim kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir.

10.Parasal ddillere manevi ddlllerden daha ¢ok dnem veririm.

11.Yaptigim is igsyerim agisindan dnemli bir istir.

12.1s yukii mesai saatleri icinde tamamlanacak diizeydedir.

13.Yaptigim ig icin bilgim yeterlidir.

14.Yaptigim ig i¢in tecrubem yeterlidir.

15.isimde terfi etme sansim gergekten gok diisiktr.

16.isyerimden, amirlerimden, arkadaslarimdan ve yaptigim isten kaynaklanan

sebeplerle strese giriyorum.

17.Calistigim kurumda arkadaglarimla iletisimim iyidir.

18.is arkadaslarimi seviyorum.

19.Birimler arasi iletigim yeterli duzeydedir.

20.isyerimde duygu ve diisiincelerimi yeterince ifade edebiliyorum.

21.Diger ¢alisanlarla esit haklara sahip oldugumu dasiniyorum.

22.1s arkadaglarimi yeterince taniyor ve anliyorum.

23.Isyerimde problemli arkadaslar oldugunu digtniyorum.
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24 Birlikte galistigimiz arkadaslarim arasinda ¢ok fazla tartisma yasanmaktadir.

25.Isyerimde calisanlara dnem verilir, 6zel ginlerde (dogum glni vb) calisanlar

hatirlanir.

26.Kurumda memnun olmadigim uygulamalar oldugunda sikayet olanaklarim

vardir, adil cézimler bulunur.

27.Kurumda c¢alisma arkadaslarimizla piknikler, yemekler ve geziler

dizenlenmektedir.

28.Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum.

29.Yaptigim isle gurur duyuyorum.

30.Calismamin karsiligi aldigim Ucret yeterlidir.

31.izin olanaklarinin yeterli oldugunu disiniyorum.

32.isyerimde saglanan egitim olanaklari tatmin edicidir.

33.Calistigim bélimle ilgili yeterli egitim olanaklari saglanmaktadir.

34.Mesleki egitimlerin yani sira Kkisisel gelisim egitimlerinin de duzenlenmesi

gerektigine inantyorum.

35.isyerinde arac gereg eksikligi vardir.

36.Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli dizeydedir.

37.Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli diizeydedir.

38.Isyerimdeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun degildir.

39.Kendimi bu igyerine ait hissediyor ve bu is yerinde olmaktan gurur duyuyorum.

40.Yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini diastuntyorum.

41.Isimi severek yapiyorum.

42 Kurumda yeterli saglik yardimi alabiliyorum.

43.Is guivenligi konusunda rahatim.

44.0gle yemegi imkanlarinin yeterli olmadigini distintyorum.

45.Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir.

46.Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu disinidyorum.

47 .Engelliler icin fiziki sartlarin yeterli oldugunu diguntyorum.

48.Kurumda kres olmasi gerektigini distintyorum.
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5.2.1 Arastirmada Kullanilmis Olan Ekonomik Faktérlere iligkin
Degiskenler

Aragtirma kapsaminda motivasyon duzeylerinin tespitine iligkin

ekonomik araglar olarak kullanilan degiskenler Cizelge 8’ de gosterilmigtir.

Cizelge 8. Deneklere Uygulanmig Olan Ekonomik Araglara Ait
Degiskenler

10. Parasal 6dlllere manevi ddlllerden daha ¢ok énem veririm.

30. Calismamin karsiligi aldigim ucret yeterlidir.

5.2.2 Arastirmada Kullanilmis Olan Psiko — Sosyal Faktérlere iligkin
Degiskenler
Arastirma kapsaminda motivasyon duzeylerinin tespitine iliskin psiko -

sosyal araclar olarak kullanilan degiskenler Cizelge 9’ da gosterilmistir.

Cizelge 9. Deneklere Uygulanmig Olan Psiko — Sosyal Araglara Ait
Degiskenler

1.Ust ydnetim tarafindan calisanlarin gérislerine 6nem verilmektedir.

2.Amirlerimin yoneticilik anlayisindan memnunum.

3.Genel olarak, yaptigim is takdir edilir.

4.Calistigim birimde isler, ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaktadir.

5.Alinan kararlar konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmaktadir.

6.Isimi yaparken nadiren birokratik engellerle karsilagsirim.
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7.Birlikte calistigim kisilerin islerinin ehli olmamalari yizinden fazla galismak

zorunda kaliyorum.

11.Yaptigim is isyerim agisindan dnemli bir istir.

13.Yaptigim is icin bilgim yeterlidir.

14.Yaptigim is icin tecribem yeterlidir.

16.isyerimden, amirlerimden, arkadaslarimdan ve yaptigim isten kaynaklanan

sebeplerle strese giriyorum.

17.Calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir.

18.1s arkadaslarimi seviyorum.

20.isyerimde duygu ve diisiincelerimi yeterince ifade edebiliyorum.

22.Is arkadaslarimi yeterince taniyor ve anliyorum.

23.Isyerimde problemli arkadaslar oldugunu duisiniyorum.

24 Birlikte calistigimiz arkadaslarim arasinda ¢ok fazla tartisma yasanmaktadir.

25.Isyerimde calisanlara énem verilir, 6zel glnlerde (dogum giinii vb) calisanlar

hatirlanir.

27 Kurumda calisma arkadaslarimizla piknikler, yemekler ve geziler

duzenlenmektedir.

28.Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum.

29.Yaptigim isle gurur duyuyorum.

39.Kendimi bu igyerine ait hissediyor ve bu is yerinde olmaktan gurur duyuyorum.

40.Yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini dugunuyorum.

41.Isimi severek yapiyorum.
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42 Kurumda yeterli saglik yardimi alabiliyorum.

43.Is glvenligi konusunda rahatim.

5.2.3 Arastirmada Kullanilmis Olan Orgiitsel — Yénetsel Faktorlere
iliskin Degiskenler
Aragtirma kapsaminda motivasyon duzeylerinin tespitine iligkin
orgutsel — yonetsel araglar olarak kullanilan degiskenler Cizelge 10’ da

gOsterilmisgtir.

Cizelge 10. Deneklere Uygulanmis Olan Orgiitsel — Yonetsel Araglara Ait
Degiskenler

8.Kural ve prosedurlerimizin ¢ogu is yapmayi zorlastiriyor.

9.Calistigim kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir.

12.1s yuki mesai saatleri icinde tamamlanacak diizeydedir.

15.isimde terfi etme sansim gercekten gok diisiktir.

19.Birimler arasi iletisim yeterli dizeydedir.

21.Diger ¢alisanlarla esit haklara sahip oldugumu diagtnuyorum.

26.Kurumda memnun olmadigim uygulamalar oldugunda sikayet olanaklarim

vardir, adil céziimler bulunur.

31.izin olanaklarinin yeterli oldugunu disiiniiyorum.

32.Isyerimde saglanan egitim olanaklar tatmin edicidir.

33.Calistigim bdlumle ilgili yeterli egitim olanaklari saglanmaktadir.
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34.Mesleki egitimlerin yani sira kisisel gelisim egitimlerinin de duzenlenmesi

gerektigine inaniyorum.

35.Isyerinde arac gereg eksikligi vardir.

36.Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli duzeydedir.

37.Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli diizeydedir.

38.isyerimdeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun degildir.

44.0gle yemegi imkanlarinin yeterli olmadigini diistiniiyorum.

45.Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir.

46.Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu distindyorum.

47 .Engelliler icin fiziki sartlarin yeterli oldugunu dustniyorum.

48.Kurumda kres olmasi gerektigini duginuyorum.

5.3. Arastirmada Kullanilan Degiskenlere iligkin Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda motivasyon faktorlu olarak kullaniimig olan tim

degiskenlerin guvenilirligine iligkin sonuglar Cizelge 11’ da gdosterilmistir.

Cizelge 11. Tum Degiskenlere Ait Guvenilirlik Analizi

Cronbach
Alpha (a)
Ust yonetimce calisanlarin gorislerine dnem verilmektedir. , 7162
Amirlerimin yoneticilik anlayigsindan memnunum , 758
Genel olarak yaptigim is takdir edilir. , 762
Calistigim birimde isler adil dagitiimaktadir. , 764
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Alinan kararlar ilgili kisilerce alinmaktadir. , 760
isimi yaparken nadiren birokratik engellerle karsilagirim. AT12
Birlikte galistigim kisilerin isin ehli olmamasi ylzinden fazla galismak 778
zorunda kaliyorum.

Kural ve prosedirlerimiz is yapmayi zorlastiriyor , 785
Calistigim kurumda igini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir. , 762
Parasal 6dillere manevi 6dillerden daha ¢ok énem veririm. 776
Yaptigim is isyerim agisindan dnemli bir istir. , 769
Is yuki mesai saatlerinde tamamlanacak diizeydedir. 773
Yaptigim ig icin bilgim yeterlidir. , 767
Yaptigim is icin tecriibem yeterlidir. 167
isimde terfi sansim ¢ok diisik. , 785
isyerimden amirlerimden arkadaslarimdan ve isimden dolayi strese 790
giriyorum.

Calistigim kurumda arkadaglarimla iletisimim iyidir. , 764
is arkadaslarimi seviyorum , 765
Birimler arasi iletisim yeterli dizeydedir. , 758
isyerinde duygu ve dusiincelerimi yeterince ifade edebiliyorum. , 7162
Diger calisanlarla esit haklara sahip oldugumu dusundyorum. , 7162
is arkadaslarimi yeterince taniyor ve anliyorum. , 764
isyerimde problemli arkadaslar oldugunu diisiiniiyorum. , 781
Birlikte ¢alistigimiz arkadaslar arasinda ¢ok fazla tartisma 778
yasanmaktadir.

isyerimde calisanlara énem verilir 6zel giinlerde hatirlanir 175
Kurumda memnun olmadidim durumlarda sikayet olanagi vardir adil 760
¢ozimler bulunur.

Kurumda calisma arkadaslarimizla piknikler yemekler ve geziler 765
dizenlenmektedir.

Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. ,780
yaptigim igle gurur duyuyorum , 764
Calismamin karsiligi aldigim Gcret yeterlidir. , 767
izin olanaklarinin yeterli oldugunu diistiniiyorum. , 769
isyerinde saglanan egitim olanaklari tatmin edicidir. , 758
Cahistigim boélumle ilgili editim olanaklari saglanmaktadir. , 755
Mesleki egitimin yani sira kisisel gelisim egitimleri de duzenlenmelidir A74
isyerinde arag gerec eksikligi var. ,783
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Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli dizeydedir. , 765
Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli duzeydedir. , 762
isyerimdeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun degildir. ,780
Kendimi bu isyerine ait hissediyor ve burada olmaktan gurur 762
duyuyorum.
Yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini dastniyorum. 767
isimi severek yapiyorum. , 765
Kurumda yeterli saglik yardimi alabiliyorum. , 761
is glvenligi konusunda rahatim , 7162
Ogle yemegi imkanlarinin yeterli olmadigini diistiniiyorum , 781
Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir. 74
Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu didstntyorum. 770
Engelliler igin fiziki sartlarin yeterli oldugunu dasindyorum. , 767
Kurumda kres olmasi gerektigini disiniyorum. ,780
Aragtirmada kullanilan Olgeklerin  guvenirlik analizi sonuglarina

bakildiginda Cronbach Alpha degeri 0,773 bulunmustur. Bulunan deger

Olcegin guvenirligi bakimindan uygun degerdir.

5.4. Arastirmada Kullanilan Degiskenleri Tanimlayici istatistiklere iliskin

Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine iligkin

olarak, oncelikle tim dediskenlerin yer aldigi bir analiz Cizelge 12’ de

gOsterilmigtir.

Gizelge 12. Tiim Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri

Ortalama | Std.
Sapma
Birlikte calistigimiz arkadaslar arasinda ¢ok fazla tartisma
Galistis ¥ ¢ ¥ 2,5566 | ,07810
yasanmaktadir.
Birlikte ¢alistigim kisilerin isin ehli olmamasi yliziinden fazla
calistio ¥ ¥ y 2,6018| ,07683
calismak zorunda kaliyorum.
Kurumda galisma arkadaslarimizla piknikler yemekler ve
. . 2,6787| ,08463
geziler dizenlenmektedir.
Parasal ddullere manevi dédulllerden daha cok dnem veririm. 2,7104 | ,07978
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isyerimdeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun

degildir 2,7330/| ,08129
isyerinde arag gereg eksikligi var. 2,7738| ,08493
Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli duzeydedir. 2,7919| ,09816
Calistigim kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir. 2,8145| ,08281
Birimler arasi iletisim yeterli dizeydedir. 2,8597| ,09032
Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir. 2,8869 | ,08216
isyerimden amirlerimden arkadaslarimdan ve isimden dolay!

. 2,8914| ,08716
strese giriyorum.
isyerinde saglanan egitim olanaklari tatmin edicidir. 2,9095| ,08438
Kurumda memnun olmadigim durumlarda sikayet olanagi
vardir adil ¢ézimler bulunur. 29276, 07970
Kural ve prosedirlerimiz is yapmayi zorlastiriyor 2,9412| ,07936
Cahistigim boélumle ilgili egitim olanaklari saglanmaktadir. 2,9864 | ,08568
isimi yaparken nadiren birokratik engellerle kargilagirim. 3,0498| ,07513
Ust yénetimce calisanlarin goriislerine énem verilmektedir. 3,1267| ,08343
Diger calisanlarla esit haklara sahip oldugumu dusundyorum. 3,1357| ,09316
Engelliler igin fiziki sartlarin yeterli oldugunu distntyorum. 3,1538| ,07733
Ogle yemegi imkanlarinin yeterli olmadigini distiniyorum 3,1719| ,09222
Calistigim birimde isler adil dagitiimaktadir. 3,1991| ,08451
Calismamin karsiligr aldigim tcret yeterlidir. 3,2081| ,08294
isimde terfi sansim ¢ok disik. 3,3032| ,07890
Kurumda yeterli saglk yardimi alabiliyorum. 3,3032| ,07994
isyerimde calisanlara énem verilir 6zel giinlerde hatirlanir 3,3484 | ,08749
Alinan kararlar ilgili kisilerce alinmaktadir. 3,3801| ,07342
Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. 3,3937| ,08518
isyerimde problemli arkadaslar oldugunu diistiniiyorum. 3,4072| ,08002
Amirlerimin yoneticilik anlayigsindan memnunum 3,4434| ,07404
Genel olarak yaptigim is takdir edilir. 3,5158| ,07188
i§ guvenligi konusunda rahatim 3,5611| ,07702
izin olanaklarinin yeterli oldugunu distniyorum. 3,5656| ,07289
Isyerinde duygu ve disincelerimi yeterince ifade
es/ebiliyorum%g ' 36109 07569
Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu didstniyorum. 3,6244| ,06965
Is ylik(i mesai saatlerinde tamamlanacak diizeydedir. 3,7873| ,07041
is arkadaslarimi yeterince taniyor ve anliyorum. 3,8688 | ,06172




78

Kurumda kres olmasi gerektigini digtintiyorum. 3,9321| ,07855

Kendimi bu isyerine ait hissediyor ve burada olmaktan gurur
3,9457| ,05971

duyuyorum.
Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli dizeydedir. 3,9548 | ,06111
Yaptigim igle gurur duyuyorum 4,0724 | ,05458

Mesleki egitimin yani sira kisisel gelisim egitimleri de
9 y ® gelle 9 4,0724 | ,05496
dizenlenmelidir

Yaptigim is icin tecriibem yeterlidir. 4,1131| ,05775
Yaptigim is i¢in bilgim yeterlidir. 4,1312| ,05427
Calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir. 4,1538| ,06165
Yaptigim ig isyerim agisindan édnemli bir istir. 4,1629| ,05445
isimi severek yapiyorum. 4,1765| ,05444
Yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini dastniyorum. 4,1765| ,05557
Is arkadaslarimi seviyorum 4,2081 | ,06058

Arastirmada kullanilan 5’ li 6lgek baz olarak alindiginda 1: Kesinlikle
Katiimiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle
Katiyorum seklinde puanlanmaktadir. Tum degiskenlerin yer aldigi
tanimlayici istatistiklere ait Cizelge 12 incelendiginde, 4’ten sonraki
puanlarda katilimcilarin “Katiliyorum” ifadesi dikkati cekmektedir. “yaptigim

isle gurur duyuyorum?, “mesleki egitimin yani sira kigisel gelisim egitimleri de

3 {1 tL 11

dizenlenmelidir’, “yaptigim ig icin tecrubem yeterlidir’, “yaptigim ig icin bilgim

yeterlidir’, “calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir”, “yaptigim is
isyerim acisindan onemli bir igtir”, “isimi severek yapiyorum”, “yaptigim isin
kurumuma yarar sagladigini dusunuyorum” ve “is arkadaslarimi seviyorum”
ifadelerine katilimcilar “Katiliyorum” seklinde cevap vermiglerdir. Buradan
tum degiskenlerin igerisinde en ¢ok Katiliyorum cevabinin galigsanlarin ise,
isyerine ve is arkadaslarina karsi tagidiklari olumlu dusunceleri barindiran
degiskenlere ait oldugu goérulmektedir. Yani kurumda c¢aliganlarin

memnuniyetinin oldugu gorulmektedir.
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5.4.1. Arastirmada Kullanilan Ekonomik Degiskenleri Tanimlayici
istatistiklere iliskin Bulgular

Aragtirmada kullanilan ekonomik degigkenlere ait tanimlayici
istatistiklere iligskin sonuglar Cizelge 13’de gdsterilmistir.

Gizelge 13. Ekonomik Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri

Ortalama | Std.
Sapma
Parasal 6dillere manevi 6dillerden daha ¢ok énem veririm. 2,7104 |,07978
Calismamin karsiligr aldigim Ucret yeterlidir. 3,2081 |,08294

Cizelge 13 incelendiginde “parasal odullere manevi 6dullerden daha
¢cok onem veririm” ifadesine verilen puan ortalamasina bakildiginda 2.7 gibi
bir sonucun oldugu gorilmektedir. Bu sonu¢ da katilimcilarin bu ifadeye
Katilmiyorum/Kararsizim seklinde cevap verdiklerini gostermektedir. Yani
calisanlarin parasal 6dullerden ziyade manevi odulleri Gnemsedigi seklinde
yorumlanabilmektedir. Ancak “calismamin kargili aldigim uUcret yeterlidir”
ifadesi de yine 3.2 puan ile katihmcilarin Kararsizim seklinde
cevaplandirdiklari sonucunu gostermektedir. Yani ¢aligsanlarin aldiklari Ucreti

yeterli gérmedikleri sonucuna ulasiimaktadir.
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5.4.2. Arastirmada Kullanilan Psiko — Sosyal Degiskenleri Tanimlayici

istatistiklere iligkin Bulgular

Aragtirmada kullanilan psiko - sosyal degiskenlere ait tanimlayici

istatistiklere iligskin sonuglar Cizelge 14’de gdsterilmistir.

Gizelge 14. Psiko - Sosyal Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri

Ortalama | Std.
Sapma
Birlikte calistigimiz arkadagslar arasinda ¢ok fazla tartisma
ealst ¥ ¢ s 2,5566 |,07810
yasanmaktadir.
Birlikte cahstigim kisilerin isin ehli olmamasi yizinden fazla
calistio 3 ¥ Y 2,6018 | ,07683
calismak zorunda kaliyorum.
Kurumda c¢alisma arkadagslarimizla piknikler yemekler ve
_ ) ) 2,6787 | ,08463
geziler duzenlenmektedir.
isyerimden amirlerimden arkadaslarimdan ve isimden dolayi
o 2,8914 | ,08716
strese girlyorum.
isimi yaparken nadiren birokratik engellerle kargilagirim. 3,0498 | ,07513
Ust yonetimce galiganlarin gérislerine dnem verilmektedir. 3,1267 |,08343
Calistigim birimde isler adil dagitiimaktadir. 3,1991 |,08451
Kurumda yeterli saglik yardimi alabiliyorum. 3,3032 | ,07994
isyerimde calisanlara énem verilir dzel giinlerde hatirlanir 3,3484 | ,08749
Alinan kararlar ilgili kisilerce alinmaktadir. 3,3801 |,07342
Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. 3,3937 |,08518
isyerimde problemli arkadaslar oldugunu diistiniiyorum. 3,4072 |,08002
Amirlerimin yoneticilik anlayigsindan memnunum 3,4434 | ,07404
Genel olarak yaptigim is takdir edilir. 3,5158 |,07188
Is glivenligi konusunda rahatim 3,5611 |,07702
isyerinde duygu ve disiincelerimi yeterince ifade
> - & ; y 3,6109 |,07569
edebiliyorum.
is arkadaslarimi yeterince taniyor ve anliyorum. 3,8688 |,06172
Kendimi bu igyerine ait hissediyor ve burada olmaktan gurur
3,9457 | ,05971
duyuyorum.
Yaptigim igle gurur duyuyorum 4,0724 | ,05458
Yaptigim is i¢in tecribem yeterlidir. 4,1131 |,05775
Yaptigim ig icin bilgim yeterlidir. 41312 | ,05427
Calistigim kurumda arkadaglarimla iletisimim iyidir. 4,1538 |,06165
Yaptigim is isyerim agisindan dnemli bir istir. 4,1629 | ,05445
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i§imi severek yapiyorum. 4,1765 |,05444
Yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini dastntyorum. 4,1765 | ,05557
is arkadaslarimi seviyorum 4,2081 |,06058

Cizelge 14 incelendiginde tim degiskenlerin igerisinden psiko — sosyal
degiskenlere ait istatistiklere baktigimizda, “yaptigim isle gurur duyuyorum”,
‘yaptigim ig icin tecrUbem vyeterlidir”, “yaptigim is icin bilgim yeterlidir’,
“‘calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir’, “yaptigim is igyerim
agisindan o6nemli bir istir’, “isimi severek yapiyorum”, “yaptigim isin
kurumuma yarar sagladigini dastntyorum”, ve “is arkadaglarimi seviyorum”
ifadelerine 4 puanin Uzerinde yani Katiliyorum seklinde yanit verdiklerini
gOstermektedir. Yani kisilerin psiko — sosyal araglar bakimindan tatmin
oldugu gérilmektedir. isin yiritilmesi, is arkadaslari ve ise dair duyulan
gurur ve tatminin yuksek oldugu, olumlu bir i ortaminin oldugu sonucuna

variimaktadir.

5.4.3. Arastirmada Kullanilan Orgiitsel - Yonetsel Degiskenleri
Tanimlayici istatistiklere iligkin Bulgular

Arastirmada kullanilan érgutsel — yonetsel degiskenlere ait tanimlayici
istatistiklere iligskin sonuclar Cizelge 15’de gdsterilmistir.

Cizelge 15. Orgiitsel — Yonetsel Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri

Ortalama | Std.
Sapma

Isyerimdeki tuvaletler saglik ve temizlik acisindan uygun
Y 9 ¢ ¥o 2,7330 |,08129

degildir.

isyerinde arag gerec eksikligi var. 2,7738 |,08493
Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli dizeydedir. 2,7919 |,09816
Calistigim kurumda igini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir. 2,8145 |,08281
Birimler arasi iletisim yeterli dUzeydedir. 2,8597 |,09032
Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir. 2,8869 |,08216
isyerinde saglanan egitim olanaklari tatmin edicidir. 2,9095 |,08438

Kurumda memnun olmadigim durumlarda sikayet olanagi
2,9276 |,07970
vardir adil cézimler bulunur.
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Kural ve prosedurlerimiz is yapmayi zorlastiriyor 2,9412 |,07936
Cahistigim boélumle ilgili egitim olanaklari saglanmaktadir. 2,9864 | ,08568
Diger calisanlarla esit haklara sahip oldugumu dustntyorum. 3,1357 |,09316
Engelliler igin fiziki sartlarin yeterli oldugunu disiuntyorum. 3,1538 |,07733
Ogle yemegi imkanlarinin yeterli olmadigini distiniyorum 3,1719 |,09222
isimde terfi sansim ¢ok disuk. 3,3032 |,07890
izin olanaklarinin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 3,5656 |,07289
Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu distntyorum. 3,6244 | ,06965
Is yuki mesai saatlerinde tamamlanacak diizeydedir. 3,7873 |,07041
Kurumda kres olmasi gerektigini distntyorum. 3,9321 |,07855
Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli dizeydedir. 3,9548 |,06111

Mesleki egitimin yani sira kisisel gelisim egitimleri de
g y ® gells 9 40724 | ,05496
diuzenlenmelidir

Cizelge 15 incelendiginde tim degiskenlerin icerisinden orgutsel —
yonetsel degiskenlere ait istatistiklere baktigimizda, sadece “mesleki egitimin
yani sira kisisel geligsim egitimleri de duzenlenmelidir” ifadesine 4.0724 puan
ile Katihyorum geklinde yanit verildigi gorulmektedir. Yani egitim
faaliyetlerinin yetersiz oldugu yoninde goérts bulunmaktadir. Ayrica diger
ifadelere bakildiginda aydinlatma, havalandirma, terfi vb. diger araglarda
genel olarak verilen puan 3’ Un altindadir. Yani kigilerin “Katiimiyorum” ve
“Kararsizim” seklinde cevap verdigi gorulmektedir. Calisma ortamiyla ilgili
olarak genel bir memnuniyetsizligin varligindan séz edilebilmektedir. Ayrica
egitim vs.de eksikliklerin oldugu yonunde cevaplar alinmigtir. Dolayisiyla da
orgutsel — yonetsel araclarin yeterli dizeyde olmadidi, kisileri tam olarak

memnun etmedigi sonucuna variimaktadir.

5.5. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Cinsiyet
Gruplarina Gore T- Testi Sonuglari
5.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gore T — Testi Sonuglari

Cizelge 16. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Cinsiyet

Gruplarina Gére Ekonomik Faktérlere iliskin t — Testi Sonug Tablosu
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F Sig. t df Sig. (2- Ort. Farki Std.
tailed) Sapma
Farki
Ekonomik 1,931 ,166 ,010 219 ,992 ,00129 ,12669
— Ortalama 011 127,700 ,991 ,00129 ,11589
Grup Istatistikleri
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata
Ort.
Ekonomik - Erkek 161 2,9596 ,87674 ,06910
Ortalama Kadin 60 2,9583 , 72071 ,09304

Cizelge 16’da yer alan tablolara bakildiginda Cinsiyet ile Ekonomik

Faktorler arasindaki iligkinin anlaml olup olmadigina dair yapilan T- Testi

sonucunda, Sig. (2-tailed) degerinin 0.992 olmasindan dolayi, iki faktor

arasinda anlaml

bir

iligkinin  olmadigi

sonucuna varilmaktadir.

Yani

cinsiyetler arasinda ekonomik faktérlere iliskin olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

5.5.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko - Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gore T — Testi Sonuglari

Cizelge 17. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Cinsiyet

Gruplarina Gore Psiko - Sosyal Faktorlere iliskin t — Testi Sonug

Tablosu
t df Sig. (2-tailed) | Ort. Farki Std.
Sapma
Farki
Psikososya - Ortalama 2,314 219 ,022 ,13781 ,05955
2,423 116,093 ,017 ,13781 ,05688
Grup Istatistikleri
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata Ort.
Psikososyal - Erkek 161 3,5788 , 40368 ,03181
Ortalama Kadin 60 3,4410 ,36518 ,04715
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Cizelge 17°'de yer alan tablolara bakildiginda Cinsiyet ile Psiko —
Sosyal Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigina dair yapilan T-
Testi sonucunda, Sig. (2-tailed) degerinin 0.022<0.05 olmasindan dolayi, iki
faktor arasinda anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna variimaktadir. Yani
bir farklihk

Cinsiyetler ile Psiko — Sosyal Faktorler arasinda anlamli

bulunmaktadir.

5.5.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Gore T — Testi Sonuglari

Cizelge 18. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Cinsiyet

Gruplarina Goére Orgiitsel - Yonetsel Faktorlere iliskin t — Testi Sonug

Tablosu
F Sig. t df Sig. (2- Ort. Farki Std.
tailed) Sapma
Farki
Orgiitselyd 2,717 ,101 2,646 219 ,009 ,15505 ,05859
netsel -
2,976 136,464 ,003 ,15505 ,05210
Ortalama
Grup Istatistikleri
Cinsiyet N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.
L } Erkek 161 3,2584 ,41050 ,03235
Orgiitselyonetsel - Ortalama
Kadin 60 3,1033 ,31634 ,04084

Cizelge 18'de yer alan tablolara bakildiginda Cinsiyet ile Orgitsel —
Yonetsel Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigina dair yapilan T-
Testi sonucunda, Sig. (2-tailed) degerinin 0.009<0.05 olmasindan dolayi, iki
faktor arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna variimaktadir. Yani
Cinsiyetler ile Orgitsel — Yonetsel Faktdrler arasinda anlaml bir farkhlik
bulunmaktadir. Kadin ve Erkeklerin érgitsel ve ydnetsel faktorlere iliskin

vermis olduklari cevap ortalamalari farklilik gostermektedir.
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5.6. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Medeni
Durumlarina Gore Anova Testi Sonuglari
5.6.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 19. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Gére Ekonomik Faktorlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

Ekonomik — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,529% 2 217 ,590

Tanimlayicilar (Ekonomik)

N Ort. Std. Sapma Std. Hata | Minimum [ Maximum
Evli 173 2,9884 ,85582 ,06507 1,00 5,00
Bekar 40 2,9375 , 73544 ,11628 1,00 4,50
Bosanmig/Ayri
Yasiyor 7 2,4286 ,83808 ,31677 1,00 3,50
Esi Olmiig 1 2,5000 . . 2,50 2,50
Toplam 221 2,9593 ,83566 ,05621 1,00 5,00
ANOVA
Ekonomik - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi 2,349 3 , 783 1,123 341
Grup ici 151,285 217 ,697
Toplam 153,633 220
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Cizelge 19'da yer alan tablolara bakildiginda Medeni Durum ile
Ekonomik Faktorler arasindaki iligkinin anlamh olup olmadigina dair yapilan
Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.341>0.05 olmasindan dolayi, iki
faktor arasinda anlamli bir iligkinin olmadidi sonucuna variimaktadir. Yani
Medeni Durum ile Ekonomik Faktorler arasinda anlamh bir farklilk

bulunmamaktadir.

5.6.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 20. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Gore Psiko — Sosyal Faktérlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

Psikososyal — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,808% 2 217 A47
ANOVA

Psikososyal - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi ,582 3 ,194 1,231 ,299
Grup ici 34,190 217 158
Toplam 34,772 220

Tanimlayicilar (Psiko — Sosyal)

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
Evli 173 3,5607 ,38156 ,02901 2,31 4,77
Bekar 40 3,4375 ,45070 ,07126 2,42 4,38
Bosanmig/Ayri Yasiyor 7 3,6484 ,45205 ,17086 3,12 4,38
Esi Olmusg 1 3,6154 . . 3,62 3,62
Total 221 3,5414 ,39756 ,02674 2,31 477
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Cizelge 20'de yer alan tablolara bakildiginda Medeni Durum ile Psiko
— Sosyal Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigina dair yapilan
Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.299>0.05 olmasindan dolayi, iki
faktor arasinda anlamli bir iligkinin olmadidi sonucuna variimaktadir. Yani
Medeni Durum ile Psiko — Sosyal Faktorler arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

5.6.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Medeni Durumlarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 21. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Goére Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere iliskin Anova Testi

Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

Orgiitselydnetsel — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,088° 2 217 ,339
ANOVA
Orgiitselydnetsel - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi , 787 3 ,262 1,719 ,164
Grup ici 33,129 217 153
Toplam 33,916 220

Tanimlayicilar (Orgiitsel — Yénetsel Ortalama)

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
Evli 173 3,2434 ,39140 ,02976 2,35 4,60
Bekar 40 3,1250 ,34418 ,05442 2,10 3,95
Bosanmig/Ayri Yasiyor 7 3,0286 ,59990 ,22674 2,40 4,30
Esi Olmusg 1 3,5000 . . 3,50 3,50
Total 221 3,2163 ,39264 ,02641 2,10 4,60
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Cizelge 21'de yer alan tablolara bakildiginda Medeni Durum ile
Orgiitsel — Yonetsel Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigina dair
yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.164>0.05 olmasindan
dolayi, iki faktdér arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi sonucuna
variimaktadir. Yani Medeni Durum ile Orgltsel — Yonetsel Faktorler arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

5.7. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Yaglarina Gore
Anova Testi Sonuglari
5.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Yasglarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 22. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaglarina Gore

Ekonomik Faktérlere iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

ekonomik — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
178 3 217 ,507
ANOVA

ekonomik_ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi 2,068 3 ,689 ,987 ,400
Grup ici 151,566 217 ,698
Toplam 153,633 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
20-30 yas 48 2,9896 , 76136 ,10989 1,00 4,50
31-40 yas 85 2,8412 ,87018 ,09438 1,00 5,00
41-50 yas 64 3,0547 ,83151 ,10394 1,00 5,00
51 yas ve
o 24 3,0625 ,86367 ,17630 1,00 5,00
Uzeri
Toplam 221 2,9593 ,83566 ,05621 1,00 5,00
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Cizelge 22'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye caliganlarinin
Yaslar ile Ekonomik Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigina
dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.400>0.05 olmasindan
dolayi, iki faktdér arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi sonucuna
varilmaktadir. Yani Yas ile Ekonomik Faktorler arasinda anlaml bir farklilik

bulunmamaktadir.

5.7.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Yasglarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 23. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaslarina Gore

Psiko — Sosyal Faktorlere iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

Psikososyal — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,179 3 217 ,910
ANOVA
Psikososyal - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi 277 3 ,092 ,582 ,628
Grup igi 34,494 217 ,159
Toplam 34,772 220

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
20-30 yas 48 3,4920 41795 ,06033 2,38 4,77
31-40 yas 85 3,5330 ,38334 ,04158 2,31 4,38
41-50 yas 64 3,5625 ,39962 ,04995 2,42 4,38
51 yas ve
o 24 3,6138 ,41073 ,08384 2,73 4,54
tzeri
Toplam 221 3,5414 ,39756 ,02674 2,31 4,77
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Cizelge 23'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye c¢aliganlarinin
Yaslari ile Psiko — Sosyal Faktorler arasindaki iligkinin anlamli olup
olmadidina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.628>0.05
olmasindan dolayi, iki faktér arasinda anlaml bir iligkinin olmadi§i sonucuna
varilmaktadir. Yani Yas ile Psiko — Sosyal Faktorler arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

5.7.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan

Ortalamalarinin Yaglarina Gore Anova Testi Sonuglari

Cizelge 24. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Yaslarina Gore

Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

orgltselyonetsel — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,816 3 217 ,145
ANOVA
Orgiitselydnetsel - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi 1,274 3 ,425 2,823 ,040
Grup ici 32,642 217 ,150
Toplam 33,916 220

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
20-30 yas 48 3,0885 ,31576 ,04558 2,10 3,90
31-40 yas 85 3,2124 ,40737 ,04419 2,35 4,30
41-50 yas 64 3,2820 ,39121 ,04890 2,45 4,60
51 yas ve
o 24 3,3104 ,43613 ,08903 2,40 4,10
tzeri
Toplam 221 3,2163 ,39264 ,02641 2,10 4,60

Bagiml Degisken: 6rgitselyonetsel_ortalama

Coklu Karsilagtirmalar
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() yasimz ~ (J) yasimz | Farkhhklarin Std. Sig. 95% Guven Araligi
Ort. (I-J) Hata Alt Sinir | Ust Sinir
31-40 -,12381 ,07003 ,292 -,3051 ,0575
20-30 41-50 -,19349°| ,07406 ,047 -,3852 -,0018
51 ve lzeri -,22187 ,09696 , 104 -, 4729 ,0292
20-30 ,12381 ,07003 ,292 -,0575 ,3051
31-40 41-50 -,06968 ,06419 ,699 -,2359 ,0965
51 ve uzeri -,09806 ,08965 ,694 -,3302 ,1340

Tukey HSD )

20-30 ,19349 ,07406 ,047 ,0018 ,3852
41-50 31-40 ,06968 ,06419 ,699 -,0965 ,2359
51 ve uzeri -,02839 ,09283 ,990 -,2687 ,2120
20-30 ,22187 ,09696 , 104 -,0292 4729
51 ve lizeri 31-40 ,09806 | ,08965 ,694 -, 1340 ,3302
41-50 ,02839 | ,09283 ,990 -,2120 ,2687

* The mean difference is significant at the 0.05 level.

Cizelge 24'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye galisanlarinin
Yaglari ile Orgltsel - Yonetsel Faktérler arasindaki iliskinin anlaml olup
olmadidina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.040<0.05
olmasindan dolayi, iki faktdér arasinda anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna
varilmaktadir. Yani Yas ile Orgitsel - Yonetsel Faktorler arasinda anlaml bir
farkhlik bulunmaktadir. 20-30 yas grubu ile 41-50 yas grubu arasinda 41-50
yas lehine anlamlihk vardir. 41-50 yas grubunda yonetsel faktorler daha
etkilidir.

5.8. Aragtirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Ogrenim
Durumlarina Gore Anova Testi Sonuglari
5.8.1. Ekonomik Faktorlere Ait

Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari

Arastirmaya Katilanlarin Puan

Cizelge 25. Arastirmaya Katilan Belediye Galisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Gére Ekonomik Faktorlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu
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Varyanslarin Homojenlik Testi

Ekonomik — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,173 3 217 ,092
ANOVA

Ekonomik - Ortalama

Karelerin df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi 3,161 3 1,054 1,519 ,210
Grup ici 150,473 217 ,693
Toplam 153,633 220
N Ort. Std. Sapma | Std. Hata Min. Max.
ikégretim 45 3,1667 ,95346 ,14213 1,00 5,00
Lise 70 2,8643 ,83372 ,09965 1,00 5,00
Universite 98 2,9541 , 76686 ,07746 1,00 5,00
Yuksek
) 8 2,6875 ,88388 ,31250 1,50 4,00
Lisans
Toplam 221 2,9593 ,83566 ,05621 1,00 5,00

Cizelge 25’ de yer alan tablolara bakildiginda Belediye c¢alisanlarinin
Ogrenim Durumlari ile Ekonomik Faktérler arasindaki iliskinin anlamli olup
olmadidina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin 0.210>0.05
olmasindan dolayi, iki faktdér arasinda anlamli bir iligskinin olmadigi sonucuna
varilmaktadir. Yani Ogrenim Durumlari ile Ekonomik Faktérler arasinda

anlamli bir farkhilik bulunmamaktadir.

5.8.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari

Cizelge 26. Aragtirmaya Katilan Belediye GCalisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Gore Psiko — Sosyal Faktérlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

Psikososyal — Ortalama



93

Levene Statistic dfl df2 Sig.
4,431 3 217 ,005
ANOVA
Psikososyal - Ortalama
Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi 1,704 3 ,568 3,727 ,012
Grup ici 33,068 217 ,152
Toplam 34,772 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
iIkdgretim 45 3,6650 ,50453 ,07521 2,31 4,38
Lise 70 3,5648 ,39699 ,04745 2,65 4,77
Universite 98 3,4929 ,31438 ,03176 2,42 4,08
Yiksek
Lisans 8 3,2356 44827 ,15849 2,69 4,00
Toplam 221 3,5414 ,39756 ,02674 2,31 4,77
Coklu Karsilastirmalar
Bagimli Degisken: psikososyal_ortalama
() 6grenim (J) 6grenim Farkliliklarin | Std. Sig. 95% Guven
durumunuz durumunuz Ort. (I-J) Hata Araligi
Alt Sinir | Ust
Sinir
lise ,10012 | ,07459 ,5637| -,0930| ,2932
ilkdgretim Universite ,17202 | ,07029 ,071 -,0100| ,3540
yuksek lisans 429387 | ,14978 ,023 ,0416| ,8172
ilkdgretim -, 10012 | ,07459 ,537 -,2932| ,0930
lise Universite ,07190 | ,06109 ,642 -,0863| ,2301
Tukey yuksek lisans ,32926 | ,14569 111 -,0479| ,7065
HSD ilkdgretim -,17202 | ,07029 ,071 -,.3540| ,0100
Universite lise -,07190 | ,06109 ,642 -,2301| ,0863
yuksek lisans ,25736 | ,14354 279 -,1143| ,6290
ilkdgretim -,42938" | ,14978 ,023 -,8172| -,0416
yuksek lisans lise -,32926 | ,14569 111 -, 7065 | ,0479
Universite -,25736 | ,14354 279 -,6290 | ,1143

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Cizelge 26’'da yer alan tablolara bakildiginda Belediye g¢alisanlarinin
Ogrenim Durumlari ile Psiko — Sosyal Faktorler arasindaki iliskinin anlamli
olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin
0.012<0.05 olmasindan dolayi, iki faktér arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

sonucuna varilmaktadir. Yani Ogrenim Durumlari ile Psiko — Sosyal Faktorler
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arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. ilkégretim grubu ile yiiksek lisans
grubu arasinda ilkdgretim grubu lehine anlamhlik vardir. ilkdgretim grubunda

psiko — sosyal faktorler daha etkilidir.

5.8.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan

Ortalamalarinin Ogrenim Durumlarina Gére Anova Testi Sonuglari

Cizelge 27. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Ogrenim
Durumlarina Goére Orgiitsel — Yénetsel Faktérlere iliskin Anova Testi

Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

orgutselyonetsel — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,668 3 217 ,573
ANOVA
Orgiitselydnetsel - Ortalama
Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi 4,540 3 1,513 11,177 ,000
Grup ici 29,377 217 ,135
Toplam 33,916 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
ilkdgretim 45 3,4611 ,42008 ,06262 2,45 4,60
Lise 70 3,2407 37747 ,04512 2,40 4,20
Universite 98 3,1107 ,32738 ,03307 2,35 3,95
Yiksek
Lisans 8 2,9188 44476 , 15725 2,10 3,65
Toplam 221 3,2163 ,39264 ,02641 2,10 4,60
Coklu Karsilastirmalar
Bagiml Degisken: 6rgitselyonetsel_ortalama
(1) 6grenim (J) 6grenim Farkhliklarin | Std. Sig. | 95% Gilven Araligi
durumunuz durumunuz Ort. (1-J) Hata Alt Sinir
Tukey . lise 22040 | ,07030| ,010| ,0384| 4024
ilkogretim .
HSD Universite , 35040 | ,06626 | ,000 , 1789 ,5219
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ylksek lisans 54236 | ,14118| ,001 , 1769 ,9079
ilkogretim -,22040" | ,07030| ,010 -,4024 -,0384
lise Universite ,13000 | ,05758 | ,111 -,0191 2791
yuksek lisans ,32196 | ,13732| ,091 -,0336 6775
ilkdgretim -,35040" | ,06626 | ,000 -,5219 -,1789
Universite lise -, 13000 | ,05758 | ,111 -,2791 ,0191
yuksek lisans ,19196 | ,13529 | ,489 -,1583 5422
ilkdgretim -,54236" | ,14118| ,001 -,9079 -,1769
yuksek lisans lise -,32196 | ,13732 | ,091 -,6775 ,0336
Universite -,19196 | ,13529( ,489 -,5422 , 1583

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Cizelge 27°'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye calisanlarinin
Ogrenim Durumlari ile Orgltsel - Yonetsel Faktdrler arasindaki iligkinin
anlamli olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin
0.000<0.05 olmasindan dolayi, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
sonucuna varilmaktadir. Yani Ogrenim Durumlari ile Orgltsel - Ydnetsel
Faktérler arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir. ilkégretim mezunu ile
lise, Universite ve ylUksek lisans mezunlari arasinda orgutsel — yonetsel

faktorlere iliskin anlamli bir farklilk bulunmaktadir.

5.9. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Kurumdaki
Hizmet Siirelerine Gore Anova Testi Sonuglari

5.9.1. Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Anova Testi

Sonuglan

Cizelge 28. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Siirelerine Gére Ekonomik Faktorlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

ekonomik — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

1,865 3 217 ,136
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ANOVA
Ekonomik - Ortalama

Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi ,266 3 ,089 ,125 ,945
Grup igi 153,368 217 , 707
Toplam 153,633 220

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
1-7 yil 123 2,9593 ,87683 ,07906 1,00 5,00
8-14 yil 31 3,0000 ,78528 ,14104 1,50 5,00
15-21 yil 29 2,8793 ,86246 ,16016 1,50 4,50
22 yil ve
o 38 2,9868 ,73968 ,11999 1,00 5,00
Uzeri
Toplam 221 2,9593 ,83566 ,05621 1,00 5,00

Cizelge 28'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye calisanlarinin
Kurumdaki Hizmet Sdreleri ile Ekonomik Faktorler arasindaki iliskinin anlamh
olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin
0.945>0.05 olmasindan dolayi, iki faktor arasinda anlamh bir iligkinin
olmadidi sonucuna variimaktadir. Yani Kurumdaki Hizmet Sdareleri ile

Ekonomik Faktorler arasinda anlamli bir farklhilik bulunmamaktadir.

5.9.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko - Sosyal Faktorlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Anova Testi

Sonuglari

Cizelge 29. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Siirelerine Gore Psiko — Sosyal Faktorlere iligkin Anova Testi
Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

psikososyal — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,264 3 217 ,851
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Psikososyal - Ortalama
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Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi ,291 3 ,097 611 ,608
Grup ici 34,480 217 ,159
Toplam 34,772 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
1-7 yil 123 3,5650 ,40522 ,03654 2,38 4,77
8-14 yil 31 3,4826 43114 ,07743 2,31 4,31
15-21 yil 29 3,4814 ,35275 ,06550 2,42 4,19
22 yil ve
o 38 3,5587 ,38156 ,06190 2,85 4,54
Uzeri
Toplam 221 3,5414 ,39756 ,02674 2,31 4,77

Cizelge 29'da yer alan tablolara bakildiginda Belediye caliganlarinin
Kurumdaki Hizmet Sdreleri ile Psiko — Sosyal Faktorler arasindaki iligkinin
anlamli olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin
0.608>0.05 olmasindan dolayi, iki faktor arasinda anlamh bir iligkinin
olmadigdi sonucuna varilmaktadir. Yani Kurumdaki Hizmet Sireleri ile Psiko —

Sosyal Faktorler arasinda anlamli bir farkhlik bulunmamaktadir.

5.9.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktérlere Ait Puan
Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Anova Testi

Sonuglari

Cizelge 30. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Hizmet Siirelerine Gére Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere iligkin Anova

Testi Sonug¢ Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

orgutselyonetsel — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

, 791 3 217 ,500
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Orgiitselydnetsel - Ortalama
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Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.
Toplami
Gruplar arasi ,043 3 ,014 ,092 ,964
Grup ici 33,873 217 ,156
Toplam 33,916 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
1-7 yil 123 3,2118 ,40867 ,03685 2,10 4,60
8-14 yil 31 3,1935 ,41125 ,07386 2,35 3,90
15-21 yil 29 3,2310 ,33658 ,06250 2,70 4,20
22 yil ve
o 38 3,2382 ,37676 ,06112 2,40 4,10
Uzeri
Toplam 221 3,2163 ,39264 ,02641 2,10 4,60

Cizelge 30’da yer alan tablolara bakildiginda Belediye g¢alisanlarinin
Kurumdaki Hizmet Sureleri ile Orgitsel — Yoénetsel Faktorler arasindaki
iliskinin anlamh olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig.
degerinin 0.964>0.05 olmasindan dolayi, iki faktér arasinda anlamli bir
iligkinin olmadigi sonucuna variimaktadir. Yani Kurumdaki Hizmet Sureleri ile

Orgiitsel — Yonetsel Faktorler arasinda anlamli bir farkhilik bulunmamaktadir.

5.10. Arastirmaya Katilanlarin Motivasyon Faktorlerinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gore Anova Testi Sonuglari
5.10.1.

Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Anova Testi Sonuglari

Arastirmaya Katilanlarin Ekonomik Faktorlere Ait Puan

Cizelge 31. Arastirmaya Katilan Belediye GCalisanlarinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gére Ekonomik Faktérlere iliskin Anova Testi Sonug

Tablosu
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ekonomik — Ortalama
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Levene Statistic dfl df2 Sig.
,664 3 217 ,575
ANOVA
Ekonomik - Ortalama
Karelerin Df Karelerin Ort. Sig.
Toplami
Gruplar arasi 7,552 3 2,517 3,740 ,012
Grup ici 146,081 217 ,673
Toplam 153,633 220
N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
isgi 47 2,9255 , 74439 ,10858 1,50 4,50
Memur 83 3,1325 , 77335 ,08489 1,00 5,00
Sozlesmeli
19 3,1842 ,90078 ,20665 1,00 5,00
Personel
Sirket
) 72 2,7222 ,89556 ,10554 1,00 4,50
Personeli
Toplam 221 2,9593 ,83566 ,05621 1,00 5,00
Coklu Karsilagtirmalar
Bagimli Degisken: ekonomik_ortalama
() kurumdaki (J) kurumdaki Farkhlklar | Std. Sig. 95% Guven
pozisyonunuz pozisyonunuz in Ort. (I- | Hata Aralig
J) Alt
Sinir
memur -,20700 | ,14978 ,512| -,5948( ,1808
iSCi sOzlesmeli personel -,25868 | ,22306 ,653 | -,8362( ,3188
sirket personeli ,20331 | ,15386 ,550| -,1950( ,6017
iSCi ,20700 | ,14978 ,512| -,1808 | ,5948
memur s6zlesmeli personel -,05168 | ,20867 ,995| -,5919| ,4886
Tuke .
HSDy sirket personeli ,41031 | ,13214 ,011| ,0682| ,7524
isCi ,25868 | ,22306 ,653| -,3188| ,8362
s6zlesmeli personel memur ,05168 | ,20867 ,995| -,4886( ,5919
sirket personeli ,46199 | ,21161 ,131| -,0859| 1,0099
isCi -,20331 | ,15386 ,550( -,6017 | ,1950
sirket personeli .
memur -,41031 | ,13214 ,011| -,7524 | -,0682




100

| 0859
099 ‘ ‘

Cizelge 31'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye c¢alisanlarinin

so6zlesmeli personel -,46199| ,21161 ,131

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Kurumdaki Pozisyonlari ile Ekonomik Faktorler arasindaki iliskinin anlaml
olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. dedgerinin
0.012<0.05 olmasindan dolayi, iki faktér arasinda anlaml bir iligkinin oldugu
sonucuna variimaktadir. Kargilastirmalara bakildiginda kurumda Memur
pozisyonunda c¢aliganlar ile sirket personeli pozisyonunda galisanlar arasinda
anlamli iligki bulunmaktadir. Yani Kurumdaki Pozisyonlari Memur olan grup
ile sirket personeli olan grup arasinda, memur olanlar lehine Ekonomik
Faktorler agisindan anlamh bir farklilik bulunmaktadir. Ekonomik faktorler
memur olanlarda daha etkilidir. Sirket personellerinin  almis olduklari
Ucretlerin memur personellere gore daha dusuk olmasi bu sonucu dogrular
niteliktedir.

5.10.2. Arastirmaya Katilanlarin Psiko — Sosyal Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Anova Testi Sonugclari

Cizelge 32. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Goére Psiko — Sosyal Faktorlere iliskin Anova Testi

Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

psikososyal — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,720 3 217 ,541
ANOVA
Psikososyal - Ortalama

Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi ,703 3 ,234 1,492 ,218
Grup igi 34,069 217 157
Toplam 34,772 220
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N Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
isci 47 3,5352 ,45209 ,06594 2,31 4,77
Memur 83 3,4986 ,34430 ,03779 2,65 4,54
Sozlesmeli

19 3,7105 ,35166 ,08068 3,12 4,38
Personel
Sirket

] 72 3,56502 ,42328 ,04988 2,38 4,38

Personeli
Toplam 221 3,5414 ,39756 ,02674 2,31 4,77

Cizelge 32'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye calisanlarinin

Kurumdaki Pozisyonlari ile Psiko — Sosyal Faktorler arasindaki iliskinin

anlamli olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin

0.218>0.05 olmasindan dolayi, iki faktér arasinda anlamh bir iligkinin

olmadigi sonucuna varilmaktadir. Yani Kurumdaki Pozisyonlari ile Psiko —

Sosyal Faktorler arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

5.10.3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere Ait Puan

Ortalamalarinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Anova Testi Sonugclari

Cizelge 33. Arastirmaya Katilan Belediye Calisanlarinin Kurumdaki

Pozisyonlarina Gore Orgiitsel — Yonetsel Faktorlere iliskin Anova Testi

Sonug Tablosu

Varyanslarin Homojenlik Testi

orgutselyonetsel — Ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,007 3 217 ,114
ANOVA
Orgiitselydnetsel - Ortalama

Karelerin Df Karelerin Ort. F Sig.

Toplami
Gruplar arasi , 752 3 ,251 1,641 ,181
Grup ici 33,164 217 ,153
Toplam 33,916 220
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Ort. Std. Sapma Std. Hata Min. Max.
isgi 47 3,2021 ,41819 ,06100 2,45 4,20
Memur 83 3,1542 ,33552 ,03683 2,35 4,10
Sozlesmeli
19 3,3263 ,36869 ,08458 2,85 3,95

Personel
Sirket

] 72 3,2681 ,43511 ,05128 2,10 4,60
Personeli
Toplam 221 3,2163 ,39264 ,02641 2,10 4,60

Cizelge 33'de yer alan tablolara bakildiginda Belediye c¢alisanlarinin

Kurumdaki Pozisyonlari ile Orgltsel — Yonetsel Faktorler arasindaki iligkinin

anlamli olup olmadigina dair yapilan Anova Testi sonucunda, Sig. degerinin

0.181>0.05 olmasindan dolayi, iki faktor arasinda anlamh bir iligkinin

olmadigi sonucuna varilmaktadir. Yani Kurumdaki Pozisyonlari ile Orgiitsel —

Yonetsel

Faktorler

arasinda

anlamli

bir

farkhlik  bulunmamaktadir.



6.BOLUM: SONUGLAR VE ONERILER

6.1. Sonuglar

Surekli degisimin yasandigi ginimuzde, toplumlar ile birlikte var olan
uygulamalar, yontemler ve kurallar da beraberinde degismektedir. Hayatin
her alaninda kendini gOsteren bu degisim rizgari, ¢alisma hayatinda da
etkisini gostermektedir. Sanayilesmenin ilk zamanlarinda emege verilen
deger ile daha dogrusu degersizlik ile suan verilen deger arasinda epey bir
degisiklik yagsanmistir. O donemlerde emek siradan bir Gretim faktoru olarak
gbrulmekte ve sémiiriimekte idi. Ureticiler emegi ekonomik bir faktor olarak
gO6rup sosyal bir varlik oldugu bilincini géz ardi etmekteydi. Daha fazla kar,
daha fazla verimlilik adina yapilan tim ¢alismalar sonucunda bunun tam aksi
sonuglar elde edilmistir; insan ekonomik bir Uretim faktora degil, sosyal bir
varlktir.

Elde edilen bulgular ile calisma hayatinda insan faktérinin ne denli
onemli oldugu gozler onune serilmigtir. Artan rekabet kosullari ve serbest
piyasa, kurumlari daha etkili daha basarili olmaya zorlamaktadir. Yani daha
iyi bir yonetim gerekmektedir. Daha iyi yonetimin yolu da kaynaklarin etkin
kullaniimasi ile olmaktadir. Uretim faktorleri icerisindeki insan faktoriiniin
gerek karmasik yapisi, gerek degiskenligi ve cesitliligi sebebiyle yonetimi
oldukga zordur. Bu kaynagin oncelikle iyi taninmasi, beklenti ve isteklerinin
tespit edilmesi ve harekete geciriimesi gerekmektedir. Yani motive edilmesi
saglanmalhdir.

Bireyin nitelikleri ne kadar iyi olursa olsun, yonetici ne kadar |yi
yonetirse yonetsin calisanin gercekten calismayi istemesi saglanmalidir.
Yani motivasyon! Motivasyonun birden ¢ok tanimi olmakla birlikte 6zetle
kisiye hareket kazandirma, kigiyi isteklendirme anlamina gelmektedir. Yani
bireylerin bir isi yapmalarini istetmek gerekmektedir. lyi bir yodnetim
isteniyorsa sayet kurumun calisanlarini motive etmesi gerekmektedir. Eski
yonetim bigimlerinden farkli olarak kisilerin sadece para ile motive
olmadiklarinin ve motivasyon icin tek bir stratejinin olmadiginin bilinmesi
gerekmektedir. Gegmisten gunimize yapilmis olan birgok calisma ile
bireylerin nasil motive edildikleri ve ne ile motive olduklarina dair birgok farkl

araci kullanan teoriler ortaya atilmistir. Her biri farkh farkh yontemler ve
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araclar sunmaktadir. Kesin olan bir gey vardir, o da gegerli olan tek bir
yontem ve arag yoktur.

iste tim bu bilgilerin 1s1§inda, basarili, etkin ve verimli bir yénetim igin
calisanlarin o6zelliklerinin iyi tespit edilmesi, beklentilerinin neler oldugu, nasil
mutlu olduklari ya da mutsuz olduklarinin bilinmesi, en ¢ok neye ihtiyac
duyduklarinin 6grenilmesi gerekmektedir. Tabii ki buylk kuruluglarda tek tek
her bir bireyin taninmasi mumkun degildir. Taninsa bile insan yapisinin
degisken olusu, her birinin farkh olusu gibi sebeplerle tek ve kisiye 6zel bir
uygulama yapilmasi oldukga zordur. Burada ortak bir nokta bulup, birgok
kisiyi ilgilendiren, genel kararlarin alinmasi gerekmektedir.

Bu calismada motivasyon ile ilgili olarak ¢aligsanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorler tespit edilmeye calisiimistir. Motivasyon faktorleri ile
demografik Ozellikler arasindaki iliski incelenmigtir. Motivasyon faktorleri,
ekonomik, psiko — sosyal ve drgutsel — yonetsel olmak Uzere Ug¢ grupta ele
alinarak her bir grup icin demografik 6zellikler arasinda anlamhligina
bakilmistir. Calisan motivasyonunu artirmak icin énemli olan faktorlerin neler
oldugu belirtilerek, bunlarla ilgili dnerilerde bulunulmustur.

Kurumun demografik oOzelliklerine baktigimizda asagidakiler tespit

edilmistir:

- Calisanlarin buyuk ¢ogunlugunun (% 72.9) erkeklerden olustugu,

- Calisanlarin doértte tUgunden fazlasinin (% 78.3) evlilerden olustugu,

- Cahsanlarin yaridan fazlasinin (% 60.2) 40 yasin altinda oldugu,

- Gahsanlarin gogunlugunun (% 44.3) Universite mezunu oldugu,

- Calisanlarin yaridan fazlasinin (% 55.7) 1-7 yil hizmet suresi
oldugu,

- Calisanlarin Ugte birinin (% 37,6) Memur oldugu tespit edilmigtir.

Arastirmada  kullanilan  degiskenler igerisinde  katilimcilarin
“Katihyorum” ifadesini en ¢ok kullandiklari degiskenler: “yaptigim isle gurur

duyuyorum”, “mesleki egitimin yani sira Kkisisel gelisim egitimleri de

LT3 LT3

duzenlenmelidir”, “yaptigim is i¢in tecrUbem yeterlidir”, “yaptigim is i¢in bilgim

e} “ 3 “*

yeterlidir’, “calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir’, “yaptigim ig
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isyerim acgisindan 6nemli bir istir”, “isimi severek yapiyorum”, “yaptigim isin
kurumuma yarar sagladigini dasunudyorum” ve “ig arkadaslarimi seviyorum”
ifadeleridir. Buradan tim degiskenlerin icerisinde en c¢ok Katiliyorum
cevabinin psiko — sosyal faktorlere ait dediskenler oldugu goértlmektedir.
Sadece “mesleki egitimin yani sira kisisel gelisim egitimleri de
duzenlenmelidir” ifadesi oOrgutsel — vyoOnetsel faktorler igerisinde yer
almaktadir. Ekonomik faktérlerden ziyade calisanlarin ise, isyerine ve is
arkadaslarina karsi tasidiklari olumlu dusunceleri barindiran degiskenlere ait
oldugu gorulmektedir. Yani kurumda c¢alisan memnuniyetinin oldugu
goOrulmektedir. Verilen cevaplarda en ¢ok katihm “is arkadaslarimi seviyorum”
ifadesine aittir. Bircok kisi is arkadaslarini sevmekte ve isini severek
yapmaktadir.

Ekonomik degdiskenler agisindan ele aldigimizda; “parasal odullere
manevi odullerden daha c¢ok Onem veririm” ifadesine katilimcilarin
Katilmiyorum/Kararsizim seklinde cevap verdikleri goériimektedir. Yani
calisanlarin parasal odullerden ziyade manevi odulleri 6nemsedigi seklinde
yorumlanmaktadir. Ancak “calismamin karsili aldigim Ucret yeterlidir’ ifadesi
de yine katilimcilar Kararsizim seklinde cevaplandiriimigtir. Yani ¢alisanlarin
aldiklar Ucreti yeterli gormedikleri sonucuna ulasiimaktadir. Yani hem
parasal 6dullere kargi manevi oduller tercih edilirken hem de kurumdaki Ucret
konusunda tam tatmin yagsanmadigi gorulmektedir.

Tum degigkenlerin igerisinden psiko — sosyal degiskenlere ait yanitlara

baktigimizda; “yaptigim isle gurur duyuyorum?®, “yaptigim ig icin tecrUbem
yeterlidir’, “yaptigim is icin bilgim vyeterlidir’, “galistigim kurumda
arkadaslarimla iletisimim iyidir”, “yaptigim is igyerim acisindan onemli bir
istir’, “isimi severek yapiyorum”, “yaptigim isin kurumuma yarar sagladigini
dusundyorum”, ve “is arkadaslarimi seviyorum” ifadelerine Katiliyorum
seklinde yanit verdikleri gorulmektedir. Yani kisilerin psiko — sosyal araglar
bakimindan tatmin oldugu goriilmektedir. isin ylritiimesi, is arkadaslar ve
ise dair duyulan gurur ve tatminin ylUksek oldugu, olumlu bir is ortaminin
oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tum degigkenlerin igerisinden orgutsel — yonetsel degiskenlere ait
yanitlara baktigimizda; sadece “mesleki egitimin yani sira kisisel gelisim

egitimleri de duzenlenmelidir’ ifadesine Katiliyorum seklinde yanit verildigi
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gorulmektedir. Yani egitim faaliyetlerinin yetersiz oldugu yonunde gorus
bulunmaktadir. Ayrica diger ifadelere bakildiginda aydinlatma, havalandirma,
terfi vb. diger aracglarda genel olarak “Katilmiyorum” ve “Kararsizim” seklinde
cevap verildigi goértulmektedir. Calisma ortamiyla ilgili olarak genel bir
memnuniyetsizligin varligindan s6z edilebilmektedir. Ayrica egitim vs.de
eksikliklerin oldugu yonunde cevaplar alinmigtir. Dolayisiyla da orgutsel —
yonetsel araclarin yeterli dizeyde olmadigi, kigileri tam olarak memnun
etmedigi sonucuna variimaktadir.

Cinsiyet ile Ekonomik faktorler arasindaki iligki incelenmis ve herhangi
bir anlamli farklilik bulunmamistir. Oysaki Ferda, 2006 yilinda yapmis oldugu
yuksek lisans tezi caligmasinda, Ucret konusunda cinsiyet ile ilgili
degerlendirme yapildiginda caligsanlarin cinsiyetinden etkilendigi sonucuna
varilmigtir. Erkekler Ucret konusuna daha fazla 6nem verirken kadinlar
ucretin yeterli olmasini 6nemle bulmamiglardir (Alper Ay, 2006).

Cinsiyet ile Psiko — Sosyal faktorler arasindaki iliski incelendiginde
aralarinda anlaml bir farlilik bulunmustur. Yani kadin ve erkeklerin Psiko —
Sosyal faktorlere ait sorulara verdikleri cevaplar arasinda farkliliklar
bulunmaktadir.

Cinsiyet ile Orgitsel — Yodnetsel arasindaki iliski incelendiginde
aralarinda anlaml bir farlilik bulunmustur. Yani kadin ve erkeklerin Orgiitsel —
Yonetsel faktorlere ait sorulara verdikleri cevaplar arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Mehmet'in 2008 yilinda yapmig oldugu yuksek lisans tezi
calismasi da bu calismada elde edilen sonuglari desteklemektedir;
Calismada saglik personelinin motivasyonunu etkileyen faktorler cinsiyete
gore degismektedir. Yani farkli cinsiyetteki saglik personelinin motivasyonunu
etkileyen diger faktorler arasinda anlaml bir fark bulunmustur. is arkadaslari
ile iletisimin ve is digindaki sosyal etkinliklerin var olmasi gibi faktorlerin,
bayan saglik personelinin motivasyonunu arttirmada erkek saglik personeline
gore daha etkili olduklari saptanmistir (Soykenar, 2008).

Calisanlarin medeni durumlari ile Ekonomik faktorler arasindaki iligki
incelenmis ve herhangi bir anlamli farklilik bulunmamistir.

Calisanlarin medeni durumlari ile Psiko — Sosyal faktorler arasindaki
iliski incelendiginde aralarinda anlaml farklihk bulunmamistir. Bu calismada

elde edilen sonuglardan farkli olarak, Fatma’nin 2008 yilinda yapmis oldugu
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yuksek lisans tezi calismasinda, “Gelisme ve Basar!”, “Tebrik ve Takdir’ ve
“Disiplin Sistemi” degiskenlerine bekar galisanlarin evlilerden daha ¢ok 6nem
verdikleri goértlmuastar. “Calismada Bagimsizlik” motivasyon aracindan
memnuniyete bakildiginda bekar c¢alisanlarin evlilere oranla firmanin
uygulamalarindan daha memnun oldugu soylenebilmektedir (Bilecen, 2008).

Calisanlarin medeni durumlari ile Orgitsel — Yonetsel arasindaki iligki
incelendiginde aralarinda anlamli bir farllik bulunmamisgtir.

Calisanlarin yaslari ile Ekonomik faktorler arasindaki iligki incelenmis
ve herhangi bir anlamh farklilik bulunmamistir. Erdogdu’'nun 2008 yilinda
yapmis oldugu yuksek lisans tezi calismasinda buradaki sonugtan farkli
olarak, arastirmanin katilimcilari arasinda yer alan 18-25 yas grubu
calisanlarin genellikle Ucretlerinden ve Ucret artislarindan memnun olduklari,
bu memnuniyetin yasin ilerlemesiyle daha da arttigi gorulmektedir. Bu
durumu ayni zamanda kidem ile iligkilendirmistir, kidem arttikga Ucret
artisindan da memnuniyet artmaktadir (Erol, 2008).

Calisanlarin yaslar ile Psiko — Sosyal faktoérler arasindaki iligki
incelendiginde aralarinda anlamli bir farlihk bulunmamistir.

Calisanlarin yaslar ile Orgitsel — Yonetsel faktorler arasindaki iligki
incelendiginde aralarinda anlamh bir farlilik bulunmustur. 20-30 yas
grubundakiler ile 41-50 yas grubundakiler arasinda farkhliklar bulunmaktadir.
Diger yas gruplari arasinda herhangi bir farkhlik yoktur.

Calisanlarin 6grenim durumlari ile Ekonomik faktorler arasindaki iligki
incelenmis ve herhangi bir anlamli farklilik bulunmamigtir. Kemal Can’in 2009
yilinda yapmis oldugu yuksek lisans tezi galismasinda elde ettigi sonug ise,
calisanlarin  6grenim  durumlarina gore motivasyonel oOnceliklerinin
farkhlastigidir.  Bulgulardan, egitim  duzeyi yukselen calisanlarin
motivasyonlarinda Ucret, yan haklar ve is glvencesi faktorlerinin dneminin
azaldigi, aksine kariyer olanaklari, isin niteligi, yetki ve sorumluluk alma gibi
bazi faktorlerinin dnemlerinin ise arttigi anlagiimaktadir (Birkan, 2009).

Calisanlarin 6grenim durumlari ile Psiko — Sosyal faktorler arasindaki
iliski incelendiginde aralarinda anlamli bir farklilik bulunmustur. ilkdgretim
Mezunu olanlar ile Yuksek Lisans Mezunu olanlar arasinda farklhklar
bulunmaktadir. Digerleri arasinda yoktur.
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Calisanlarin 6grenim durumlari ile Orgiitsel — Yénetsel arasindaki iligki
incelendiginde aralarinda anlamli bir farliik bulunmustur. iIkégretim mezunu
olanlar ile Lise, Universite ve Yiksek Lisans mezunlari arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Ayni sekilde Lise mezunu olanlar ile ilkégretim mezunu
olanlar arasindaki grupta da anlamli farkhliklar vardir. Universite mezunlari ile
llkdgretim mezunlari arasinda da farkhliklar bulunmaktadir. Yiksek Lisans
mezunlari ile ilkdgretim mezunlar arasinda da farkhlik vardir. Dursun’un
2005 yilinda yapmis oldugu doktora tezi galismasi da benzer sonuclarla
calismayi desteklemektedir; Arastirmaya katilan yonetici personelin egitim
durumu ile motivasyon duzeyi ortalamalarn karsilastirimigtir. Yapilan
istatistiksel analizde orta ogretimi bitiren yonetici personelin motivasyon
duzeyi ortalamalarn ile yuksek oOgretim mezunu yonetici personelin
motivasyon duzeyi ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkhlik oldugu saptanmistir (p>0,05). Bu durum vyodnetici personelin
motivasyon duzeylerinin egitim seviyesine bagimli olarak degistigi, her
grubun moral ve motivasyonunu olumlu veya olumsuz yonde etkileyen
faktorlerden farkl oranda etkilendikleri seklinde degerlendiriimektedir (Cigek,
2005).

Calisanlarin  kurumdaki hizmet slreleri ile Ekonomik faktorler
arasindaki iliski incelenmis ve herhangi bir anlaml farklihk bulunmamistir.

Calisanlarin kurumdaki hizmet sireleri ile Psiko — Sosyal faktorler
arasindaki iligki incelendiginde aralarinda anlaml bir farlilik bulunmamistir.

Calisanlarin  kurumdaki hizmet sireleri ile Orgiitsel — Yonetsel
arasindaki iliski incelendiginde aralarinda anlamh bir farlihk bulunmamistir.
Asl'nin 2011 yilinda yapmig oldugu yuksek lisans tezi calismasinda da
benzer sonuglar elde edilmistir. Arastirmaya katilan o6rgut c¢alisanlarinin,
calisma surelerine gore motivasyon araclarina verdikleri 6nem, ekonomik ve
orgutsel- yonetsel motivasyon araclarinin uygulanma duzeylerinin istatistiksel
acidan farkhlasmadigi, psiko-sosyal araglarin uygulanma duzeyinin ise
calisma surelerine gore farklilastigi sonucuna varilmistir. Buna gore,
ekonomik ve oOrgutsel-yonetsel araclarin uygulanma dizeyi benzerlik
gOstermekte, ancak 1 yildan az calisma suresine sahip olanlara psiko-sosyal
motivasyon araclarinin daha fazla uygulandi§i algisina sahip oldugu

sonucuna ulagiimistir (Bayguz, 2011).
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Calisanlarin kurumdaki pozisyonlari ile Ekonomik faktorler arasindaki
iliski incelenmis ve aralarinda anlamli bir farkhilik bulunmustur. Memur
pozisyonunda olanlar ile sirket personeli pozisyonunda olanlar arasinda
ekonomik faktorler agisindan anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu iki pozisyon
arasindaki ucret farkliliklarindan dolayi bu sonug elde edilmistir.

Calisanlarin  kurumdaki pozisyonlari ile Psiko — Sosyal faktorler
arasindaki iliski incelendiginde aralarinda anlaml bir farlilik bulunmamistir.

Calisanlarin kurumdaki pozisyonlari ile Orgiitsel — Yonetsel arasindaki

iliski incelendiginde aralarinda anlamli bir farlihk bulunmamistir.
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6.2 Oneriler

Bandirma Belediyesinde yapilan bu ¢alismanin sonucunda demografik
Ozellikler bazinda motivasyonu etkileyen degiskenlerin neler oldugu ve
kigilerin ne cevaplar verdikleri, memnuniyet durumlari agiklanmisgtir.

Genel olarak bakildiginda ankette kullanilan tG¢ gruba ayrilmis olan
(ekonomik, psiko — sosyal ve orgutsel — yonetsel olmak Uzere) degiskenler
incelendiginde ekonomik faktorlere karsi memnuniyetsizligin oldugu bunun
yani sira da psiko — sosyal faktorlere karsi da genel bir memnuniyetin oldugu
gOrulmektedir.

Ancak diger calismalarda da oldugu gibi demografik 6zelliklere gore
bakildiginda her bir grup icinde her bir degiskene karsi farkli farkli cevaplar
verildigi gorulmektedir. Bu da iste bize insan dogasinin ¢esitliligi ve
karmasikligini gostermektedir.

Bu sebeplerden o6tlrd kurumun bundan sonraki suregte yapmasi
gereken belirli araliklarla ¢alisan memnuniyetini tespit etmek ve c¢ikan
sonuglara goére uygun motivasyon araglarini kullanmak olabilir.

Calismanin  sonuglarinda ortaya ¢ikan c¢alisanlarin  genel
memnuniyetini belirttigi psiko — sosyal degiskenlerde istikrar bozulmadan
devam ettirilmesi uygun gorilmektedir. Calisanlarin memnun olmadigi Ucret
vb degiskenler icin ise ekonomik faktorlerin iyilestiriimesine yonelik dnlemler

alinmasi tavsiye edilebilir.
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EKLER

EK1: Anket Formu

ANKET FORMU

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu
Yonetimi’nde yiiriitiilen “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bandirma
Belediyesi Ornegi” konulu Yiiksek Lisans Tez Calismasinin verilerinin toplanmasina
yonelik hazirlanmis anket sorularidir.

Anket 54 sorudan meydana gelmektedir. Arastirmada gizlilik esas oldugundan cevap
kagidiniza isminizi yazmayiniz.

Ilgi ve katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Birsen BAYRAKDAR



A. MOTIiVASYON FAKTORLERI iLE iLGILi SORULAR

116

Asagidaki ifadelerle ilgili goriislerinizi siklardan

uygun olam isaretleyerek (X) belirtiniz.

(1)Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle Katilryorum

1.Ust yonetim tarafindan calisanlarin goriislerine dnem

verilmektedir.

2.Amirlerimin yoneticilik anlayisindan memnunum.

3.Genel olarak, yaptigim is takdir edilir.

4.Calistigim birimde isler, calisanlar arasinda adil

dagitilmaktadir.

5.Alman kararlar konuyla ilgili kisiler tarafindan

alinmaktadir.

6.1simi  yaparken nadiren biirokratik engellerle

karsilagirim.

7.Birlikte calistigim kisilerin islerinin ehli olmamalar

yliziinden fazla ¢aligmak zorunda kaliyorum.

8.Kural ve prosediirlerimizin ¢ogu i3 yapmayl

zorlagtiryor.

9.Calistigim kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi

vardir.

10.Parasal odiillere manevi ddiillerden daha ¢ok Onem

veririm.

11.Yaptigim is isyerim agisindan 6nemli bir istir.

12.Is yiikii mesai saatleri iginde tamamlanacak

diizeydedir.

13.Yaptigim is icin bilgim yeterlidir.

14.Yaptigim is i¢in tecriibem yeterlidir.

15.1simde terfi etme sansim gercekten cok diisiiktiir.

16.Isyerimden, amirlerimden, arkadaslarimdan ve

yaptigim isten kaynaklanan sebeplerle strese giriyorum.
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17.Calistigim kurumda arkadaslarimla iletisimim iyidir.

18.1s arkadaslarimi seviyorum.

19.Birimler arasi iletisim yeterli diizeydedir.

20.Isyerimde duygu ve diisiincelerimi yeterince ifade

edebiliyorum.

21.Diger calisanlarla esit haklara sahip oldugumu

diisiiniiyorum.

22.Is arkadaslarimi yeterince tantyor ve anlryorum.

23.Isyerimde problemli arkadaglar oldugunu

diisiiniiyorum.

24 Birlikte calistigimiz arkadaslarim arasinda ¢ok fazla

tartisma yasanmaktadir.

25.Isyerimde calisanlara &nem verilir, 6zel giinlerde

(dogum giinii vb) calisanlar hatirlanir.

26.Kurumda  memnun  olmadiZim  uygulamalar
oldugunda sikayet olanaklarim vardir, adil ¢oziimler

bulunur.

27 Kurumda c¢aligma  arkadaslarimizla  piknikler,

yemekler ve geziler diizenlenmektedir.

28.Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri  yeterli

bulmuyorum.

29.Yaptigim igle gurur duyuyorum.

30.Calismamin karsiligi aldigim iicret yeterlidir.

31.1zin olanaklarmin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

32.Isyerimde saglanan egitim olanaklar1 tatmin edicidir.

33.Calistigim boliimle ilgili yeterli egitim olanaklar

saglanmaktadir.

34 Mesleki egitimlerin yan1 sira kigisel gelisim

egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigine inantyorum.

35.Isyerinde arag gereg eksikligi vardir.

36.Calistigim ortamin aydinlatmasi yeterli diizeydedir.

37.Calistigim ortamin havalandirmasi yeterli diizeydedir.

38.Isyerimdeki tuvaletler saghk ve temizlik agisindan

uygun degildir.




118

39.Kendimi bu igyerine ait hissediyor ve bu is yerinde

olmaktan gurur duyuyorum.

40.Yaptigim isin  kurumuma yarar sagladigim

diisiiniiyorum.

41.Isimi severek yapiyorum.

42 Kurumda yeterli saglik yardimi alabiliyorum.

43.Is giivenligi konusunda rahatim.

44.0gle yemegi imkéanlarmin yeterli olmadigimni

diisiiniiyorum.

45.Calisma saatlerinde esneklik uygulanmamaktadir.

46.Calisma  ortaminin  yeterince temiz  oldugunu

diisiiniiyorum.

47 Engelliler i¢in fiziki sartlarin yeterli oldugunu

diisiiniiyorum.

48 Kurumda kres olmasi gerektigini diistiniiyorum.

B. KiSIiSEL BILGILER ILE ILGILI SORULAR

1. Cinsiyetiniz?
a) Erkek b) Kadin

2. Medeni Durumunuz?

a) Evli b) Bekar ¢) Bosanmig
/ Ay Yagtyor

3. Yasimz?
a) 20-30 b) 31-40 c) 41-50

4. Ogrenim Durumunuz?

a) Ilkogretim b) Lise ¢) Universite

5. Kag yildir bu kurumda c¢ahsiyorsunuz?

a) 1-7yil b) 8-14 yil c) 15-21 yil

6. Kurumdaki pozisyonunuz?

d) Esi Olmiis

d) 51 ve tizeri

d) Yiiksek Lisans

d) 22 ve tstii y1l

a) Isci b) Memur ¢) Sozlesmeli Personel d) Sirket Personeli
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EK 2: izin Onayi
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