AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Onur YAZICI

MOTIVASYONU ETKILEYEN IC VE DIS FAKTORLER UZERINE BiR CALISMA

Isletme Ana Bilim Dali

Yiksek Lisans Tezi

Antalya, 2019



AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Onur YAZICI

MOTIVASYONU ETKILEYEN IC VE DIS FAKTORLER UZERINE BiR CALISMA

Danisman
Dog. Dr. Nuray ATSAN

Isletme Ana Bilim Dali

Yiksek Lisans Tezi

Antalya, 2019



Akdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,

Onur YAZICI' nin bu ¢alismasi, jiirimiz tarafindan Isletme Ana Bilim Dal1 Yiiksek

Lisans Programi tezi olarak kabul edilmistir.

Bagskan : Yrd. Dog. Dr. Sezai OZTOP (Imza)
Uye (Danismani)  : Dog. Dr. Nuray ATSAN (Imza)
Uye : Prof. Dr. Ferda ERDEM (Imza)

Tez Bashigi: Motivasyonu Etkileyen I¢ ve D1s Faktérler Uzerine Bir Calisma

Onay: Yukaridaki imzalarin, ad1 gecen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Tez Savunma Tarihi : ..../..../2019
Mezuniyet Tarihi : 22/08/2019

(Imza)
Prof. Dr. Thsan BULUT
Miidir




AKADEMIK BEYAN

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Motivasyonu Etkileyen I¢ ve Dis Faktorler
Uzerine Bir Calisma” adli bu ¢alismanm, akademik kural ve etik degerlere uygun bir bigimde
tarafimca yazildigmni, yararlandigim biitlin eserlerin kaynak¢ada gosterildigini ve caligma

icerisinde bu eserlere atif yapildigmni belirtir; bunu serefimle dogrularim.

Onur YAZICI



T.C.

AKDENIiZ UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU
BEYAN BELGESI

SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGU’NE

OGRENCI BILGILERI
Adi-Soyadi Onur YAZICI
Ogrenci Numarasi 20135212016
Enstitii Ana Bilim Dah Sosyal Bilimler - isletme
Programi Isletme Tezli Yiiksek Lisans
Programin Tiirii (x) Tezli Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( ) Tezsiz Yiiksek Lisans

Damismanimin Unvani, Adi-Soyadi Do¢. Dr. Nuray ATSAN

Tez Bashg1 Motivasyonu Etkileyen i¢ ve Dis Faktorler Uzerine Bir Cahisma

Turnitin Odev Numarasi 1154603659

Yukarida bagligi belirtilen tez ¢alismasinin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana Boliimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 52 sayfalik kismina iligkin olarak, 24/07/2019 tarihinde tarafimdan Turnitin adl1 intihal
tespit programindan Sosyal Bilimler Enstitiisi Tez Caligmasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi
Uygulama Esaslari’'nda belirlenen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan ve ekte sunulan rapora gore, tezin/donem
projesinin benzerlik orani;

alintilar hari¢ % 14

almtilar dahil %14“tiir.

Danigman tarafindan uygun olan secenek isaretlenmelidir:

(X) Benzerlik oranlar belirlenen limitleri asmiyor ise;
Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Calismasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylarim.

() Benzerlik oranlar belirlenen limitleri agiyor, ancak tez/dénem projesi danigmani intihal yapilmadigi kanisinda ise;

Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Calismasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylar ve
Uygulama Esaslari’nda dngoériilen yiizdelik sinirlarinin agilmasina karsin, asagida belirtilen gerekge ile intihal
yapilmadigi kanisinda oldugumu beyan ederim.

Gerekce:

Benzerlik taramasi yukarida verilen olgiitlerin 15131 altinda tarafimca yapilmustir. flgili tezin orijinallik
raporunun uygun oldugunu beyan ederim.

24/07/2019

(imzas1)
Dog. Dr. Nuray ATSAN




ICINDEKILER

SEKILLER LISTEST ..ottt ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans iv

TABLOLAR LISTESI ...oovvvvvuvtuumtessssssssssssssssssmsssmsssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees
KISALTMALAR LISTESI cooeeieieennnennrenenneeseeeessssesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnns vi
L /71 i vii
SUMMARY ...ttt st s e viii
TESEKKUR ...t sesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssessanes ix

L] 123 1N

BIRINCI BOLUM
MOTIVASYON

I.1. Motivasyonun TanImMI .....cccueuiiiiiieeeeeeiiiiiieeeee e e eeeitee e e e e e e et eeeeeeeeenneraaeaeeeeeens

1.2. Motivasyona Iliskin Bazi KaVramlar ................cccocvevioiiuiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeseennns

L2 10 TREIYAG .ttt

LS D 11y 11 USSP

L0 T € 1114 13 USSR

1.2.4. MOtIVASYON STUTECI...uvvrrrieeeeeeisiiiriiieeeeeeeessitetreeeeeeeessnnarareeeeeesesnssssnnreeeeeseesnnnnns

1.3, MoOtivaSYON TEOTIIEIT.c.ccceiriiiiiiiiieeeeeeiciiieeee et e e e et e e e e e e e nararaaeeeeeens

1.3.1. KapSam TeOTIIEIT. . uuuuiiiiieeeeieiiiiiiiiee e e e eeesit e e e e e e et e e e e e e e s snenraeaeeeeeeeennnnns

1.3.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi T€OTiSi..........cocoeevvrveerveernnene.

1.3.1.2. Alderfer’in ERG TeEOTIST ...ccceiuriiiiiiiiiiiieiiiiieeeeiee et

1.3.1.3. Herzberg'in Cift FaktOr TeOTIST ....uuvvviieeieeeeiiiiiiiieeee e

1.3.1.4. McClelland'm Basarma Ihtiyact TEOTiSi .........cocevvvveeeveeeereeereeeeeeeeenennns

1.3.2. Siireg¢ Teorileri........cccooiiiiiiii
1.3.2.1. Vroom'un Bekleyis TEOTIST ....cceeuviriiiiiieeeeiiiiiiiiieee et 10
1.3.2.2. Lawler ve Porter’m Bekleyis T€OTiSI......cccvrevviiiiiieeeeeiiiiiiiieeeee e, 11
1.3.2.3. ESIHK T@OTIST ..uvvuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieitesetesseessesessssssssssssssssssssssssssssssssssssnannae 13

IKINCi BOLUM
MOTIVASYONA ETKIi EDEN FAKTORLER

2.1. Motivasyona Etki Eden Faktorler ...........ccccvvviiiiiiiiiiieeee e, 15
2.1.1. Igsel Motivasyon FaKtOIIETi ..........ccoeeueeuiieeeieeeeeeeeeeeeeeeteeeee e 15
2.1.1.1. 1lgi Cekici ve Zorlay1ct 1§ .......covvivioveeeeeieeeeee e 15
2.1.1.2. Bagimsi1z CaliSma........cc.uvviiiiiieeeeiiiiiiiiiieee e e et e e e e e e eirrreaee e e e e e eneees 16

2.1.1.3. Takdir ve isletmenin Basarisina Katkmin Dile Getirilmesi........................ 17



2.1. 1.4, ONEIi SIStEMU......cvievveeieieieveeeeceeeteeeeceeee et 18
2.1.1.5. Hedef Belirleme.........ccooouuiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 18
2,116, YetKi DOVIT..ueeiiiiiiiiiiiiiiee e 19
2.1.1.7. Kararlara Katilime..........oooooiiiiiiiiiiii e 19
2.1.2. Digsal Motivasyon FaKtorleri...........uuuiviieiiiiiiiiiiiiiieeeeeiieeee e 20
2.1.2. 1. UCTEE ATEIST v 21
2.1.2.2. Primli UCKEL......vivieiieececeeeeeeceeeeeeeee e 23
2.1.2.3. Kara Kat1ilma ....ccooouuiiiiiiiieceee e 23
2.1.2.4. Sosyal AKEIVILEIET ....ccoeeiiiiiiiieee e e e 24
2.1.2.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari............ccccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeees 25
2.1.2.6. Fiziksel Kosullarm Iyilestirilmesi .............covvvverioveioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenaes 25
2.1.2.7. IS GUVENCEST .o 25
2.1.2.8. 15 SaBI1F1 Ve GUVENIZI.......ceovevieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 26
201,209, CRZA .ttt e e e e 26

B B L 71 1 USRS 26
2.1.2.11.Yiikselme Olanaklart ve EGItim ...........ccccovvveiiiiiiiiiiiiiieeeeeeiieeeee e 27
2.1.2.12.Y0netimde ESneKIiK...........oooiiiiiiiiiiiiiiiiiceceeee e 28
2.2. Kamu Orgiitlerinde Calisan MotiVASYONU............c.cevveueeveeeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeenenns 29

UCUNCU BOLUM
MOTIVASYONUNU ETKILEYEN iC VE DIS FAKTORLER UZERINE BiR

CALISMA
3.1. Atiksu Aritma Tesislerine Iliskin Genel Bilgiler ..............cococovevevioieieveieieeeieenne, 32
3.1.1. Atiksu Aritma Tesislerindeki Uniteler: ..............ccocoeveveveieeereeieeeeeeceeeeeeeenns 32
3.1.2. Atiksu Aritma Tesislerinin YONnetiml .....c..uveeeiniiiiiiniiiiieeeeiiiieee e 35
3.2, ATASHIIMA Y ONECINL . .uuuuuuiiieiiirerieerritiieeeeeesseseseesssssessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssnssrane 36
3.2.1. Arastrmanin AmMacCT ..ottt 36
3.2.2. Arastirmanin Evren ve OrnekIemi ..........cooooveovieeioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 37
3.2.3. Veri Toplama Yontemi ve Araglari.........ccccueveeeeeieiiiiiiiiiiieeeeeeeeiiiieeee e 37
3.2.4. Veri Analizi TekniKIeri.......ooouiiiiiiiiiiiii e 37
3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular............cccoovviiiiiiiiiieeeeeee e 38
3.3.1. Katilimcilarin Demografik OzelliKIEri...........c.oovevioveeieveicieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 38
3.3.2. Arastirmada Kullanilan Olgegin Giivenilirlik Analizi ..............coceveveveevenennnn.n. 40

3.3.3. Motivasyona Etki Eden Faktdrlerin Incelenmesi..............ccccooveevveieveeevenennne, 40



SONUC «oeeeeeeesseseeeesessssssesssssssesssssessssssesssssssssessesssseseessesssssesssssssesessessssseessesssssessssssseseessesssoreee 49
KCAYNAKC A oo eeeeeeeee e soeesssesssessssessssseessessssesesssssssssesssssssssessssssessesssesssesesssesssssesssssssseessessses 49
EK 1-ANKET FORMU ...cooooooeseeeeeeeseceeesesssscessssssssssessssssssssessessssssessessssssesssssssssessssssasesseesssoes 59

O Z G E CMIS ettt ssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 62



v

SEKILLER LIiSTESI
Sekil 1.1 GUATIENIME STLECT .....eeeeiieiuiireieeeeeeeeiiee ittt e e e e eeeee e e e e e e e et eeeeeeeeeeaaaeeeeeeeeeeeassnsrreeeaeeeeas 4
Sekil 1.2 Maslow’un Thtiyaglar HIYErarsisi..........cocveveeeevireeieeeeiieeeeeseeeeeeeeeeeeeeeee e 6
Sekil 1.3 Lawler-Porter BeKIEYIS TEOTISI . .ucccuviiieiiiiiieiiiiieeiiiiireeeerrreeeeireeeesitreee e esssveeeeensesessesaessnes 12
Sekil 1.4 Esitsizlik ve Esitligin Orant1sal Ifadesi.............cocoovioiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeee e 13
Sekil 3.1 Antalya Hurma AAT. GOISEI-1....cccoviiiiiiiiieiiiiie ettt ee et e e e rtre e e e e setvee e eeraeeeeseraeaenes 33
Sekil 3.2 Antalya Hurma AAT. GOISEI-2.....cccvviiiiiiieiiiiiie e ceiiiee ettt e et e e estre e e e e ratree e sebraeeesaraeaenes 34
Sekil 3.3 Antalya Hurma AAT. GOISEI-3....cccuviiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e e et e e e e e retvee e eeraaeeeseraeeenes 34

Sekil 3.4 Kumanda Odasi, Otomasyon Sistemi GOISEli...........ccvveeriuiiieirerierieeeriiiee e e eireeeesvveneees 35



TABLOLAR LISTESI
Tablo 2.1 Ucret Artisinin Diger Ozendirici Araglara Gore EtKililigi ..........cocoovvovevieeeeveeieeceeeeenne 22
Tablo 3.1 Katilimcilarin Demografik OZelIlKIEri .............cvovevivivieieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 38
Tablo 3.2 Katilimeilarin Demografik OzelliKleri Devam ..............ccccocveveveveveeerereeeeeeeeeeeeeeeeeseee s 39
Tablo 3.3 Olgegin GUVEnilirlik ANALIZI............cocveveviieieeiie ettt eneaenas 40
Tablo 3.4 Motivasyona Etki Eden, I¢sel Digsal Faktérlere iliskin Ifadeler.............ccocoovevevivvveneiennnnn 41
Tablo 3.5 Cinsiyete Gore Motivasyon Seviyelerinin Kargilagtirtlmasi..........cceeeeeveeeiviiveeeseennveeeennnee, 41
Tablo 3.6 Medeni Duruma Goére Motivasyon Seviyelerinin Kargilagtirilmast.............ooevveeeeivieeenennnne. 43
Tablo 3.7 Yasa Gore Motivasyon Seviyelerinin Kargilastirtlmast .........ccceeevvveiiiiiireeniicieee e, 43
Tablo 3.8 Egitim Durumuna Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi ...........cccceeeeevieeennnnenn. 44

Tablo 3.9 Mevcut Is Yerindeki Calisma Siiresine Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi ...45

Tablo 3.10 Toplam Calisma Siiresine Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilagtirilmasi..................... 45
Tablo 3.11 Aylik Gelir Diizeyine Gére Motivasyon Seviyelerinin Karsilagtirilmasi ............c.ccceeeee. 46
Tablo 3.12 Gorevlere Gore Motivasyon Seviyelerinin Kargilagtirilmasi..........ccoovvveeevciveeeircinnveeeeenne. 46
Tablo 3.13 Mesleklere Gore Motivasyon Seviyelerinin Kargilagtirtlmast ............ccceeeveveeeinveereeeennne. 47
Tablo 3.14. Calisilan Bolgelere Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirtlmasi..........cccceeevvveeenene. 47

Tablo 3.15 Motivasyon Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi ............ccccoovevevevevereeeenennnne. 48



Ens.
Fak.
[iBF
SPSS
S.S.
vb.
vd.

KISALTMALAR LiSTESI

: Atiksu Aritma Tesisleri

: Aktaran

: Arastirma

: Ceviri

: Editor

: Doktor

: Enstitli, Enstitiisi

: Fakiilte

: Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
: Statistical Package for the Social Sciences
: Standart sapma

: Ve benzeri

: Ve digerleri

vi



vil

OZET

Motivasyon kar amaci giiden veya giitmeyen tiim orgiitler icin temel bir meseledir. Is
hayatinda ¢alisanlari performansini arttiran bu etki, isletmelerin basarisinda da biiyiik bir rol
oynamaktadir. Bu ¢alismada atiksu aritma tesisleri ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri
ile igsel ve digsal motivasyon diizeylerini tespit etmek, bu iki faktdr arasinda anlamli bir iligki
olup olmadigini saptamak ve elde edilen verilerle literatiire katki saglanmasi amaglanmistir.

Calisma kapsaminda oncelikle, motivasyon ve motivasyonu etkileyen faktorler {izerine
literatiir taramas1 yapilmis, arastirmanin anlasilabilmesi i¢in gerekli olan kuramsal bilgiler
ortaya konmustur. ikinci asamada ise nicel bir arastirma yontemi kullanilarak, atiksu aritma
tesislerinde gorev yapan 174 calisana soru formu uygulanmistir. Soru formunda katilimcilarin
sosyo-demografik 6zelliklerinin tespiti i¢in sorulara ve i¢sel-digsal motivasyon faktorleri ile
ilgili ifadeler yer verilmistir. Soru formlarindan toplanan veriler SPSS paket programi ile
analiz edilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore calisanlarin cinsiyetlerinin igsel motivasyon
diizeyleri {izerinde etkili oldugu gorilmiistir. Kadm calisanlarin igsel motivasyon
diizeylerinin, erkek ¢alisanlara gére daha diisiik diizeyde kaldig1 tespit edilmistir. Idari bina
calisanlarinin igsel ve digsal motivasyon diizeylerinin ilce ve merkez atiksu aritma tesisleri
calisanlarina gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya gore ¢alisanlara
ait; medeni durum, yas, aylik gelir diizeyi, egitim diizeyi, toplam c¢aligma siiresi, kurumdaki
calisma siiresi ve meslek gibi 6zelliklerin, motivasyon diizeyleri {lizerinde 6nemli bir etkisi
olmadig1 gorilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin igsel motivasyon diizeyleri ile digsal motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, I¢sel ve Digsal Motivasyon Faktorleri, Kamu Orgiitleri
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SUMMARY

A STUDY OF THE EFFECTS OF INTRINSIC AND EXTRINSIC
MOTIVATION FACTORS

Motivation is a fundamental issue for non-profit or profit organizations. This issue that
enhances employees’ performance and job satisfaction in business life plays a critical role on
the success of businesses. The purpose of this research is to determine the internal and
external factors which affect the motivation level of employees who work for waste water
treatment facility, also to detect whether socio-demographic characteristics have an effect on
these factors and to ctontribute to the existing management-organizations literature by using
the findings of this study.

Initially, within the scope of the research, the detailed literature review which includes
analysis of motivation issue and the effecting factors has been made and also revealed
analysis on theoretical information which is essential for comprehensibility of the study.
Secondarily, by using quantitative research method, a questionnaire has been applied to 174
employees working for waste water treatment facility. The questionnaire comprise of
questions about socio-demographic characteristics and also the statements about intrinsic and
extrinsic motivation factors. SSPS software programme has been used for data analysis.

The study has shown that gender of the employees has influence on the intrinsic
motivation processes and also, it is determined that the women employees’ intrinsic
motivation is lesser than men’s. Besides, employees’ intrinsic and extrinsic motivation levels
who work in admisitrative spaces are lower than the ones who work for province and sub
province waste water treatment facility. The findings of this research indicates that marital
status, age, education background, pay, career status, and term of employment has not an
significant impact on the motivation level of employees. Moreover, within this framework, it
has been detected that there is a significant correlation between intrinsic and extrinsic
motivation levels of employees.

Keywords: Motivation, Intrinsic And Extrinsic Motivation Factors, Public Organizations
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GIRIS

Gilinlimiiz 1s yasaminda, isletmelerin basarili olabilmeleri ve amagladiklar1 hedeflere
ulasabilmeleri i¢cin kullanmakta oldugu en 6nemli kaynak insan kaynagidir. Yoneticilerin bu
insan kaynagini en dogru sekilde yonetebilmeleri i¢in calisan motivasyonuna dnem vermeleri
gerekmektedir. Motivasyonu diisiik, yaptig1 isten tatmin olmayan calisanlarin, is yerine katki
saglamalar1 miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla gliniimiiz yoneticileri farkli 6diillendirme ve
cezalandirma araclarmi kullanarak calisanlar1 motive etmeye c¢alismaktadir. Motivasyon
bireysel bir siire¢ olup ancak her motivasyon aract her ¢aligan ve her isletme i¢in uygun
olmamaktadir. Calisanlarin karakterlerini analiz edebilen, istek ve beklentilerini iy1 bir sekilde
tespit edebilen yonetici, onlar1 motive edebilecek faktorleri de tespit etmis olur. Bu tespitleri
yapabilen yoOnetici, calisanlarin performansini nasil arttirabilecegini ve onlar1 nasil mutlu
edebilecegini ¢dzmiis olacaktir. Ister 6zel sektdr, ister kamu kurumu olsun, motivasyonu
yiiksek ekip yaratmak, arzulanan bir hedeftir.

Bu calismada atiksu aritma tesisleri calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri ile
icsel ve digsal motivasyon diizeylerini tespit etmek, bu iki faktor arasinda anlamli bir iliski
olup olmadigini saptamak amaglanmistir. Calisma sonuglarmnin 6zellikle kamu Orgiitlerine
yonelik motivasyon arastirmalarina katki saglamasi beklenmektedir.

Calisma iic bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde motivasyona iligkin temel
kavramlar ve teoriler agiklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde motivasyona etki eden igsel
ve digsal faktorleri ile kamu Orgiitlerinde motivasyon konular1 ele almmistir. Calismanin
tiglincii boliimiinde, bir kamu kurumu tarafindan isletilmekte olan atik su aritma tesislerindeki
calisanlarla yapilmis olan arastirma sunulmus; amag, yontem ve analizler degerlendirilmis ve

bulgulara yer verilmistir. Calismanin son bdliimiinde sonug ve 6neriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
MOTIiVASYON

1.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyon giinliik yasamimizin birgok alaninda kullanmakta oldugumuz, dilimizde
yer etmis bir kelimedir. Terimsel olarak ilk defa 1880’li yillarda Ingiltere ve ABD’deki
psikologlarin yazilarinda goriilmeye baslanmistir. Motivasyon, Tirk Dil Kurumu Tiirkge
So6zligi’nde, “bireyin eyleminin yoniinii, giiclinii ve Oncelik sirasin1 belirleyen i¢ ya da dis
dirtiiciilerin etkisiyle eyleme ge¢mesi” olarak ifade edilmektedir (Keskin, 2008: 17). Dilimize
Fransizca ve Ingilizce “Motive” kelimesinden tiiretilerek gegmistir (Eren, 2000: 474).

Cook (1997: 185) motivasyonu, kisileri farkli sekilde hareket etmeye tesvik eden,
kisinin i¢inden gelen ya da c¢evresel unsurlardan kaynakli giidii ve diirtiilerin bileskesi olarak
tanimlamistir. Keskin’e (2008: 17) gore motivasyon basarinin altindaki itici giigtiir. Sarikurt
(2007: 3) 1se giidiileme, isteklendirme, harekete gegirme, 6zendirme gibi kavramlarla ifade
etmistir. Brislin ve arkadaglarina (2005: 88) gbére motivasyon, oOrgiitsel amaclarin
gerceklestirilebilmesi i¢in insanlarin yiiksek seviyede gayret gostermeye goniillii olmasidir.

Gilidiileme, isteklendirme olarak da anilan motivasyon, en genel anlamda kisinin
davranisini tetikleyen, bu davranisi bir hedefe yonelik harekete geciren ve bu eylemin

siirekliligini saglayan faktorlerin biitiinii olarak tanimlanabilir.

1.2. Motivasyona iliskin Bazi Kavramlar
Motivasyon kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, konu ile yakindan iligkili olan

giidii, diirtli ve ihtiya¢ kavramlarinin agiklanmasi faydali olacaktir.

1.2.1. Intiyac

Bir canlinin hayatta kalabilmesi ve yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan seylere
ihtiya¢ denir. Bilgin’e gore (2007: 162) ihtiyag, kisinin ruhsal, sosyal ve fiziksel
yoksunlugudur. Bir bagka tanimda ihtiyag, giderilmedigi zaman kiside olumsuz duygular
olusturan, karsilandig1 durumda ise mutluluk veren bir his olarak ele alinmistir (Geng ve
Demirdogen, 1994: 95).

Kogel’e (2005: 638) gore canlilara ait tiim davranislar, temelinde tatmin edilememis
ihtiyaclarla ilgilidir. Ihtiyaclarin onceligi kisi, toplum ve zamana baglh olarak degiskenlik
gosterebilir. Temel olarak fizyolojik ihtiyaclar ve sosyo psikolojik ihtiyaglar seklinde iki

smifa ayrilabilir. Fizyolojik ihtiyaglar insanin bedeninin saglikli sekilde varligini
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stirdiirebilmesi i¢in gerekli sartlar1 ifade ederken, sosyo psikolojik ihtiyaglar ruhsal ve zihinsel

saglik icin gerekli sartlar1 ifade eder (Ural, 2008: 4).

1.2.2. Diirtii

Diirtii, kisideki fiziksel enerjinin ortaya ¢ikma durumu olarak tanimlanabilir (Isikci,
2008: 21). Tikict (1998: 205) diirtiiyii, bir ihtiyacin ortaya ¢iktig1 anda, organizmay1
uyandiran, harekete geciren etki olarak tanimlamistir. Budak’a (2005: 239) gore karsi
konulamaz, ¢ok giiclii ve ani ifadeler olarak agiklanabilir. Giiney (2012: 251) ise diirtiiyii,
fizyolojik ihtiyaclarin giderilebilmesi i¢in, organizmanin harekete gegmesi olarak ifade

etmistir.

1.2.3. Giidii

Motivasyon siireci bireyin tatmin edilmemis bazi ihtiyaglarinin ortaya ¢ikmasi ile
baslar. Bu ihtiyaclar tetikleninceye kadar birey motive olamaz. Harekete gecirilmis olan bu tip
ihtiyaclara psikolojide "Giidii" adi verilir (Simsek vd., 1998: 194).

Gudii bireyi harekete gegiren, yonlendiren ve bu eylemi siirdiiren giictiir. Giidiiler
ortaya ¢ikip tatmin edildikleri zaman, tamamen ortadan kalkan bir etmen degildir. Dongiisel
bir dzellikleri olup, tatmin edildikten bir siire sonra tekrar ortaya ¢ikabilirler (Ucok, 1988:
143).

Tiim insanlarda olan ve davranislarimiz1 diizenleyen bazi ortak giidiiler bulunmaktadir.
Ornegin farkli seviyelerde de olsa tiim insanlarda basar1 giidiisii mevcuttur. Basar giidiisii;
basarili olma sartlari, kosullari, ¢esitleri kisiden kisiye farkli olmakla birlikte, sonug olarak her
insanda ayni duyguyu ifade eder (Silah, 2005b: 91). Ya da insanlarin diger insanlarla kurmus
olduklar1 duygusal baglar, baglanma giidiisiiniin bir sonucu olarak goriilebilir. Yasamin ilk
yillarinda anne ile etkilesim kurularak 6grenilen bu temel sosyal giidii, cocuklarin saglikli
zihinsel gelisimine katki saglamakta, ilerleyen zamanlarda kisilikleri i¢in belirleyici rol

oynamaktadir (Tiiziin ve Sayar, 2006: 24-25).

1.2.4. Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecinin baglangi¢c noktasi, tatmin edilmemis fiziksel ya da psikolojik bir
ithtiyacin ortaya ¢ikmasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 40).

Motivasyon tanimlar1 incelendiginde, aslinda motivasyonun, Sekil 1’de goriildigi
gibi, baz1 asamalardan meydana gelen bir siire¢ oldugu soylenebilir. Ihtiyaclar motivasyon
stirecinin ilk asamasini olusturur. Tatmin edilmeyen ihtiyaclar gerilim yaratir. Ortaya ¢ikan bu

gerilim, kisideki diirtiileri harekete gegirecektir. Kisi bu diirtiiler sebebiyle ihtiyact gidermeye
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yonelik davranig gosterir. Bu davranis sonucunda kisi ihtiyacini tatmin edebilirse motivasyon

siireci tamamlanacaktir (Keser, 2006: 4).

Tatmin
Edilmemis intiyacin

intiyag Uyariimasi

Sekil 1.1 Giidiilenme Siireci

Kaynak: Can vd., 2009: 362

Bununla birlikte, kisiyi stirekli mutlu kilan bir tatmin noktast da yoktur. Bir ihtiyacin
giderildigi yerde baska bir ihtiyac ortaya ¢ikar, ve motivasyon siireci her seferinde bu sekilde
devam eder. Kiginin umut, arzu ve 6zlemleri daima degisim gdsterir. Bu sebeple kisiyi stirekli
siirecin son agamasinda bulunan tatmin noktasinda tutmak ¢ok zordur. Mutluluk ancak, kisi ve

tatmin noktas1 ayni ¢izgide oldugu siirece varligini korur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 41).

1.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri iizerine bir ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin temel
amaci, ¢alisanlar1 motive etme konusunda yoneticilere rehberlik etmektir. Gegen zamanda ¢ok
cesitli teoriler One siiriilmiis, i¢clerinde bazilar1 gecerliligini koruyabilmis, bazilar1 ise tarihsel
siire¢ icerisinde kaybolmustur (Kogel, 2005: 636)

Motivasyon teorileri esas olarak bireylerin davraniglarini ve bireyleri bu davraniglara
iten sebepleri inceler. Bunu yaparken davraniglarin nasil bir yonelim gosterdigini ve hangi
siklikta oldugunu bilimsel yontemlerle inceleyerek, alt nedenlere ulasmaya calisir. Bu teoriler
genel olarak iki ana baslik altinda toplanabilir. Bunlardan birincisi ig¢sel faktorlere agirlik
veren kapsam teorileri, digeri ise dissal faktorlere agirlik veren siireg teorileridir (Kogel, 2005:

634-636)

1.3.1. Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri, bireylerin i¢inde bulunan ve onlar1 belirli dogrultuda davranis

gostermeye iten faktorleri anlamaya calisir (Kocgel, 2005: 637).
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A. H. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, C. Alderfer’in ERG Teorisi, F. Herzberg’in
Cift Faktér Teorisi ve D. McClelland’mm Basarma Ihtiyaci Teorisi kapsam teorilerinin

literatiirde en sik ele aliman ve incelenen teorilerini olusturmaktadir.

1.3.1.1. Abraham Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Literatlirde ve uygulamada en bilinen ve kullanilan motivasyon teorisi, Abraham
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisidir. Sonradan gelistirilen motivasyon teorilerinin
biiyiik bir kismmin Maslow’un bu teorisine dayanmasi, teoriyi her anlamda Onemli
kilmaktadir (Tmaz, 2009: 7).

Insanlarm ihtiyaglarini ilk defa bilimsel bir cergevede degerlendiren, yaptigi bu
arastirmalarla motivasyon konusunda bizlere yol gosteren bilim adami1 Maslow’dur (Eren,
2000: 30).

Maslow, Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi ile, bireyin sahip oldugu potansiyeli tam
anlamiyla kullanabilmesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan tatmin hissine kavusabilmesi i¢in
gerekli olan temel ihtiyaglar1 ortaya koymustur. Maslow’un yaptig1 arastirmalar sonucunda
varmis oldugu ¢ikarimlara gore, insanlarin motivasyon siirecinde birtakim temel ihtiyaglar
karsilanmalidir. Maslow bu ¢ikarimlar1 ilk kez 1943 tarihli makalesinde ortaya koymus ve
birey davraniglarina yon veren temel ihtiyacglari ifade etmistir (Maslow, 1970: 35- 37).

Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, bireylerin temel ihtiyaglarini, belirli bir hiyerarsik yapry1
temsil eden bes basamakli bir piramit bigiminde ortaya koymaktadir. Ust diizey ihtiyaglarmn
insanlar1 davranisa sevk edebilmesi, alt diizey ihtiyaclarin belirli diizeylerde tatmin
edilebilmesine baghdir (Kogel, 2005: 638-639). Hiyerarsiye gore insanlar icin en temel
ihtiyaclar fizyolojik-fiziksel ihtiyaglardir. Bir {ist diizey ihtiya¢ grubu giivenlik ihtiyaclari
olup, bu grubu da sirasiyla ait olma ve sevgi ihtiyaci, deger-saygi gorme ve kendini

gerceklestirme ihtiyaglari izler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 52).



Gergeklestinme

Deger ihtiyact
Prestij. Basarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyae
lligki Kurmak, Arkadagiik
Givenlik intiyaci
Komnma, Gavenlik
Fizyolojik Ihtivaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 1.2 Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:139

Fizyolojik Ihtiyaglar: Fizyolojik ihtiyaclar, ihtiyaclar hiyerarsisinin en alt diizeyinde yer alan
ve ilk dnce karsilanmasi gereken gruptur. Yeme, i¢gme, barinma, uyku ve cinsellik seklinde
orneklendirilebilen bu ihtiyaglar, bireyin yasamini1 devam ettirebilmesi i¢in tatmin edilmesi en
onemli ve zorunlu ihtiyaglardir (Hicks, 1975: 369). Eger tatmin edilemezlerse, birey bu
fizyolojik ihtiyaclar tarafindan baskilanmakta ve diger tiim ihtiyaglar 6nemini kaybetmektedir
(Maslow, 1970: 35-37). Tatmin edildiklerinde ise birey i¢in herhangi bir motive edici etkisi
kalmamaktadir. Orgiitlerde c¢alisanlarm fizyolojik ihtiyaglarn1 gidermek icin rekabetci

maaslar sunulmasi, yoneticilerin kullandig: etkili yaklasimlardan biridir.

Giivenlik Ihtiyac1: Maslow birey igin, fizyolojik ihtiyaclarinm belirli bir 6lciide tatmin
edilmesinin ardindan, yeni bir ihtiyag grubunun ortaya c¢ikacagmi belirtmistir. Bunlar
gilivenlik ihtiyac1 olup, bireyin kendini koruma ve tehlikeden, karmasadan uzak durmasi
seklinde ifade edilebilir. Bu ihtiyaglarin hiyerarsiye gore, fizyolojik ihtiyaclardan hemen
sonra gelmesinin nedeni, bireylerin yeme igcme barmma gibi ihtiyaclarini tatmin ettikten
sonra, mevcut durumunu ve hayatini, tehlikeden uzak tutmak ve buna bagli giivende olma
istegidir (Eren, 2003: 560). Orgiitsel agidan giivenlik ihtiyacinin giderilmesinde giivenli

calisma kosullarinin saglanmasi 6nem kazanir.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Thtiyaglar hiyerarsisine gore fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin
belirli bir 6l¢iide giderilmesinden sonra sevgi ve ait olma ihtiyaci ortaya ¢ikacaktir. Bu ihtiyag
grubu, sosyal ihtiyaclar olarak da ifade edilebilmekte olup, arkadaslik, aile, i ¢evresi gibi
ithtiyacglar bu kapsamda degerlendirilebilir (Maslow, 1970: 43). Calisanlarin ait olma ve sevgi
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ithtiyaclarmnin giderilmesi i¢in orgiitlerde grup calismalari, sosyal etkinlikler gibi faaliyetler

diizenlenmektedir.

Deger-Sayg1 Gorme Ihtiyaci: Birey sosyal iliskilerini gelistirip, sevgi ve ait olma ihtiyaglarini
belirli bir dlclide giderdikten sonra, kendisine siirekli ve yeterli diizeyde saygi gosterilmesini
ister. Bu arzu, deger ve saygi gorme ihtiyacindan gelmekte olup, birey bu ihtiyaclarmi tatmin
etmek icin ¢alisacak ve ugraslar1 sonucunda toplum igerisindeki sosyal statiisiine kavusacaktir
(Eren, 2003: 561). Deger ve saygi gorme ihtiyacinin giderilmesinde yOneticilerin

calisanlarinin bagarilarini 6vmeleri ve takdir etmeleri 6nemlidir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyact: Ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist kademesindeki ihtiyactir. Bu
ihtiya¢ kendini gergeklestirme veya kendini tamamlama olarak isimlendirilir. Hicks (1975:
373) bu ihtiyacin, bireyin bir isi kendi basmna yapmasi, kendi giiciiniin, potansiyelinin farkina
varmasi ve yaratict olabilmek i¢in devamli bir gelisim icerisinde olmas ile ilgili oldugunu
ifade etmektedir. Kendini gerceklestirme ihtiyaci, hiyerarsideki kademesinden de
anlasilabilecegi iizere, birey i¢in tatmin edilmesi en zor ihtiyactir.( Maslow, 1970: 46).
Orgiitlerde calisanlarin kendini gergeklestirme ihtiyaglarini tatmin edebilmeleri igin daha

rekabetci ve ilham veren sorumluluklar vermek 6nem kazanmaktadir.

1.3.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer tarafindan motivasyon literatiiriine kazandirilmig olan teoridir. Teori,
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin yeniden yorumlanmis hali olarak da tanimlanabilir.
Alderfer’in motivasyon teorisi, Orgiitteki bireylerin ihtiyaglarma yonelik bir calismadir
(Serinkan, 2008: 90). Alderfer’e gore ihtiyaclar; Varolus (Existence), Iliski Kurma
(Relatedness), Gelisme (Growth) seklinde ii¢ baslik altinda toplanmistir. Teori, bu ihtiyaglarin
bas harflerinin kisaltmasi olarak, ERG seklinde literatiirde yer almistir (T1inaz, 2009: 8).

ERG teorisinde de Maslow teorisinde oldugu gibi ihtiyaclarin bir hiyerarsisi soz
konusudur. Bireyler alt seviyedeki ihtiyaglarini belirli bir dlgiide tatmin ettiklerinde, {ist
seviyedeki ihtiyaclar davranisin ortaya ¢ikmasina yol agar.

1. Var Olus Ihtiyaglari: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi, bireyin varligini devam
ettirebilmesi i¢in gerekli olan ihtiyaglardir.

2. Iliski Kurma Ihtiyaci: Bireyin diger insanlarla olumlu iliskiler kurma, tanmma, takdir
gorme gibi ihtiyaglaridir.

3. Gelisme Ihtiyaglari: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de belirtilmis olan, kendini

gerceklestirme ve saygi ihtiyaglari olarak ifade edilebilir (McShane ve Glinow, 2003: 133).



1.3.1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor teorisi, motivasyon teorileri
icerisinde ihtiyaclar teorisinden sonra en bilinen teori olarak yer alir. Bu teorinin bir baska
ismi de “motivasyon-hijyen teorisi” dir. Herzberg bireyin motive olmasini saglayan faktorleri
motivasyon faktorleri, motive olmaya hazirlayan faktorleri ise hijyen faktorleri olarak
tanimlamaktadir.

Teori 1950-1960 yillarinda gelistirilmistir. Herzberg ve arkadaslarmin, ikiyiiz
muhasebeci ve miithendisten olusan bir gozlem grubuyla yaptiklar1 ¢aligmada, katilimcilardan
iki ayr1 durumu kendilerine gore degerlendirmelerini istemistir. Calisanlara, gegmis donemde
kendilerini en mutlu, tatmin olmus ve en mutsuz ve tatminsiz hissettigi durumlar sorulmustur.
Calisanlarin bu iki durumla ilgili yaptiklar1 degerlendirmeler kaydedilmis ve analizlere tabii
tutulmustur. Arastirma sonucunda calisanlarin tatmin durumunu belirleyen iki ayr1 boyut
oldugu tespit edilmistir (Moorhead ve Griffin, 1989: 116).

Birinci grup faktorler; yiikselme firsatlari, isin niteligi, basari, yapilan isin is yerindeki
tiim kademelerde gorev yapan ¢alisanlar tarafindan onay gérmesi, takdir edilmesi olarak ifade
edilebilir (Efil, 2006: 154).

Ikinci grupta ise isin cevresi ile alakali unsurlar dikkati cekmekte olup, ekonomik
gelir, is saghg1 ve giivenligi, fiziki calisma sartlari, list yonetimin calisma politikasi, is
yerindeki sosyal iligkiler, statii gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir (Efil, 2006: 154).

Birinci grupta ifade edilen faktorler motive edici faktorler, ikinci grupta ifade edilen
faktorler ise hijyen faktorleri olarak adlandirilir (Efil, 2006: 154).

Motive edici faktorlerin varligi kisisel basar1 hissi verdigi i¢in bireyleri motive eder.
Yoklugu ise bireylerin motive olmamasi ile sonuglanir. Hijyen faktorlerin ise bireyleri motive
etme Ozelligi yoktur fakat eger bu faktdrler mevcut degil ise birey motive olmayacaktur.
Dolayisiyla hijyen faktorlerinin motivasyon i¢in gerekli ortam yarattigi sdylenebilir fakat tek
basina motive etme Ozelligi yoktur. Esas olarak motivasyonun motive edici faktorlerin

varligina bagli oldugu sdylenebilir.



1.3.1.4. McClelland'in Basarma fhtiyaci Teorisi

McClelland teorisine gore, cinsiyet, yas ve kiiltiir fark etmeksizin bireyler iic grup
ithtiyacin etkisi altinda davranis gosterirler. Bunlar iliski kurma, gii¢ kazanma ve basarma
ihtiyacidir.

Bu teorinin bir diger ismi de kazanilmis ihtiyaclar teorisidir. McClelland bu teoride
bireylerin, ihtiyaclarin1 6grenerek, tecriibe ile elde ettiklerini belirtmis ve bu sebeple

“kazanilmig” ifadesini kullanmistir (Pekel, 2001: 13).

Iliski Kurma Ihtiyac1: Bireyin gevresindeki insanlar ve gruplarla iliski kurmasmdan dogan
ihtiyaglardir. Ornegin arkadas olma, bir gruba girme, sosyal iliskiler gelistirme gibi ihtiyaclar
iliski kurma ihtiyaglar1 igerisinde ele almur. Iliski kurma ihtiyacina sahip olan bireyler, diger
bireyler ile pozitif iliskiler gelistirmektedir. Bu bireyler i¢in sevmek ve sevilmek dnemlidir ve
ayrica affetme egilimleri de yiiksek olup kisisel iligkilerinin bozulmamasma Onem
vermektedirler. Iliski kurma ihtiyaci gii¢lii olan bireyler sorunlu iligkilerini yeniden
diizeltebilme potansiyeline sahiptir, bu yonde davranislar sergileme gayretindedirler (Can,
1985: 71).

Giiclii Kazanma Ihtiyac: Gii¢ ve otorite kayaklarmni genisletme ve giiciinii koruma gibi
ihtiyaclar1 icerir. Bireyin gilic kazanma istegi, yasadigi ortama hiikmetme arzusundan ileri
gelmektedir. Bireyler toplumsal iliskilerinde etkinliklerini arttiracak hareket ve davraniglar
sergileme egilimi gosterebilirler. Bu iistiin olma ve baskalarmi kontrol alma arzusu, zaman
zaman bireyler arasinda catisma durumu olusturabilir. Catisma riski ve olas1 tehlikeler
bireydeki gii¢c kazanma ihtiyacini kismen baskilayabilmektedir. (Eren, 2003: 580).

Basar Ihtiyaci: Ulasilmas1 gii¢ ve ¢aba gerektiren anlamli amaglar segme, bunun i¢in gerekli
yetenek ve bilgiyi elde etmeyi ifade eder. Basarma ihtiyaci gii¢lii bireyler bagimsiz davranma
egilimleri yiiksektir, bu bireyler genellikle rekabetci islerde calismay1 tercih ederler. Beceri
yetenek ve zorluk gerektiren isler bu bireylerin daha ¢ok doyuma ulagmalarini saglar

(Hofstede, 1991: 105; Eisenberger vd., 2005: 755-772).

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Stirec teorileri temel olarak “belirli bir davranis1 gdsteren bireylerin bu davraniglarini
tekrarlamalar1 veya tekrarlamamalar1 nasil saglanabilir” sorusuna cevap aramaktadir. Bu teori
grubuna gore ihtiyaglar bireyi harekete geciren unsurlardan sadece birisidir. Bu teoride,
bireylerin davranislarini anlamak icin i¢sel faktorlerin yeterli olmadigini, digsal faktorlerin de

bireyin davranislar1 iizerinde etkin bir 6neme sahip oldugu varsayilmaktadir. Literatiirde en
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sik ele alman stire¢ teorileri; Vroom'un Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter’ m Bekleyis

Teorisi ve Adams’in Esitlik Teorisidir.

1.3.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Vroom’un bekleyis teorisi, bireyleri giidiileyen kosullar1 mercek altina almakta ve
odiillerin bireylerin davraniglar1 lizerine nasil etki edecegini gostermeye caligsmaktadir.
Teoriye gore, ¢aliganlar deger verdikleri ve ulasilabilir olarak gordiikleri ddiilleri elde etmek
icin  sik1  calisacaklaridir.  Calisanlar, davranis ya da basarilar1  karsiliginda
odiillendirileceklerine inandiklar1 takdirde, motivasyonlarmin artacaktir. Bununla birlikte,
birey davranisin sonucunda bekledigi 6diilii alamaz ise, s6z konusu davranisi tekrarlamak i¢in
motivasyonu olmayacaktir (Onen ve Tiiziin, 2005: 56, Onaran, 1981: 71).

Bekleyis teorisine gore, bireyin motivasyon diizeyi veya belirli bir is icin gayret
sarfetmesi iki faktore baghdir. Bunlar; bireyin 6diilii arzulama derecesi (Valens) ve bireyin
algiladig1 olasiliktir (Bekleyis). Dolayisiyla Motivasyon = Arzulama Derecesi x Bekleyis
olarak tanimlanmaktadir (Budak ve Budak, 2010: 67).

Arzulama Derecesi (Valens): Bireyin belli bir gayret gdstermesi sonucunda elde
edecegi Odiilii arzulama derecesidir (Alper, 2006: 26). Bireylerin arzuladig1 seyler ya da
ihtiyacglar1 birbirlerinden farklidir. Her birey, her 6diilii farkli diizeyde arzulayabilir (Eren,
2003: 534). Ornegin maas artis1 bircok ¢alisan igin is hayatinda en yaygin olarak istenen diil
iken, bazi ¢alisanlar i¢cin bu ekonomik 6diil o kadar da 6nemli olmayabilir (Bayrakdar, 2016:
22-23). Arzulama derecesini +1 ile -1 arasinda deger alan bir degisken olarak diistinmek
miimkiindiir. Arzulama derecesinin yiiksekligi, kisinin daha fazla gayret géstermesine neden
olur.

Bekleyis: Bireyin gostermis oldugu gayretin, onu ddiile ulastiracagina dair olan inanci
veya algiladigi olasiliktir (Budak ve Budak, 2010: 67). Bireylerin gayretleri sonucunda
arzuladiklar1 odiili elde edebileceklerine inanip inanmamalarmma gore beklentileri
degerlenecek ya da 6nemini yitirecektir. Eger birey gayret sarfetmekle belirli bir 6diilii elde
edebilecegine inaniyorsa daha fazla gayret sarfedecektir. Dolayisiyla bekleyis 0 ile +1
arasinda degisen bir deger alir. Bu duruma bir 6rnek verilecek olursa; bireylerin mesleki
egitimlerine gore calisabilecekleri isler bulunmaktadir. Birey, Tip Egitimi almadig siirece, ne
kadar isterse istesin doktorluk yapamayacaginin farkindadir. Bu durum da, arzulama
derecesinin ¢ok yiiksek fakat bekleyisinin sifir oldugu anlamma gelir ki, birey bu sekilde
doktor olmak i¢cin motive olmayacaktir. Eger bireyin hem arzulama derecesi hem de bekleyisi

yiiksekse o birey motive olacaktir (Bayrakdar, 2016: 22-23).
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Valens

<\

Birinci ikinci
Gayret | =1 Performans |=>-| Diizeyde |=>|Diizeyde|=>>| Tatmin Olma

T T Sonug T Sonug

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 1.3 Vroom’un Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, 2005: 650

Vroom’un teorisinin iiclincli 6dnemli kavrami aragsalliktir. Aragsallik, bireyin bir
hedefe ulasmasmin sonucunda elde ettigi 6diil ya da gelmis oldugu noktanin, onu bir sonraki
hedefe (amaca) ulastirma olasiligidir (Tmaz, 2009: 10). Ornegin bir ¢alisan, gdstermis oldugu
gayret ya da performanst karsiliginda, firmas1 tarafindan maas zammi verilerek
odiillendirilebilir. Calisanin birgok amacmi gergeklestirebilmesi i¢in zam Onemli bir
06zendirme aracidir. Ciinkii zam sadece ekonomik bir faydadan ibaret olmamakta, kisinin daha
yiiksek bir sosyal statii elde edebilmesi i¢in de kaldirag gorevi gormektedir. Bu sekilde, bir
odiil bagka bir 6diiliin alinabilmesi i¢in bir ara¢ olarak gorev yapabilmektedir (Kogel, 2005:
649).

Modelin 6zeti soyle yapilabilir: eger birey belirli diizeyde bir gayretin belirli bir
performans ile sonuglanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve bu performansin da belirli bir birinci
kademe sonug-0diil ile karsilanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve ayni1 zamanda birey bu birinci
kademe 6diilii baz1 ikinci kademe sonuglar icin gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve birey hem
birinci hem de ikinci derece ddiilleri arzu ediyorsa, motive olacaktir (Kogel, 2005: 650).

Vroom’un teorini orgiitlerde kullanilabilmesi i¢in her bir ¢alisanin hangi ¢esit ve hangi
diizeyde bir sonucu (6diiliin) 6nemli buldugu, orgiitiin icinde ne tiir davranis ve performansin

arzulanir oldugu ve performans ile 6diil arasinda iliski kurulmas1 6nem kazanmaktadir.

1.3.2.2. Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un modelini referans olarak almis, lizerine katkida bulunarak
bu teoriyi gelistirmislerdir.

Lawler ve Porter’mn Vroom’un teorisine yapmis oldugu katkilardan ilki, ddiillendirme
adaletiyle ilgilidir. Bu teoriye gore beklentilerin karsilanabilmesi i¢in sadece odiillendirme

yeterli olmamakta, bireylerin doyuma ulasabilmeleri i¢cin bu o6diillerin ayrica adil olmasi
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gerektigi savunulmaktadir (Eren, 2003: 599). Teoriye gore, ¢alisanlarin, kendi almig olduklar1
odiillerden ziyade, benzer basariy1 gosteren diger calisanlarin ddiillerine dikkat ettigi, ve bu
odiiller arasinda bir kiyaslama yaparak, almis olduklar1 6diiliin degerine karar verirler.
(Erdem, 1998: 55).

Bu teorinin bir diger katkisi, Vroom’un teorisinden farkli olarak, Lawler ve Porter’in
teorisinde yer alan bir baska degisken ise orgiitlerdeki rol catigmalar1 hususudur (Eren, 2003:
599). Lawler ve Porter’a gore oOrgiit icerisinde olusan rol catigmalari, ¢alisanlarin doyuma
ulasmas &niinde bir engeldir. Is yerlerinde her bir pozisyon igin net gérev tanimlar1 yapilmasi
gerekmektedir. Calisanlarin orgiit icerisinde hangi i1 yapacaklar1 konusunda bir belirsizlik
durumu olustugunda, ya da isveren c¢alisanlardan gorevleri disinda isler yapmalarini talep
ettiginde rol catismalar1 bagslayacak ve c¢alisanlarin motivasyonu olumsuz yonde
etkilenecektir.

Bu teoride savunulan bir diger husus da, yiiksek performansin sadece yiiksek caba ile
elde edilemeyecegidir. Yiiksek performans i¢in ¢aba ve dogru rol algisina ilave olarak bilgi,
yetenek ve birikim gereklidir. Insan ne kadar ¢aba gdsterirse gdstersin eger ki gerceklestirmek
istedigi isle ilgili gereken bilgi ve yetenege sahip degilse o iste basarili olamaz (Silah, 2005a:
69-70). Bu sebeple yoneticiler, ¢alisanlarina yeteneklerine uygun pozisyonlarda gorev vermeli

ve ihtiyaclar1 olan egitimleri aldirmalidir.

Odiiliin Bilgi Algilanan
arzu edilirligi ve Esit Odiil
Yetenek

—— | Caba — P;gg;’;“;“—v | Odl |——s | Totmn]

Caba - odiil Algilanan
iliskis1 Rol

Sekil 1.4 Lawler-Porter Bekleyis Teorisi
Kaynak: Sahin, 2003: 110
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1.3.2.3. Esitlik Teorisi

Stire¢ teorileri icerisindeki bir diger teori de Adams’in esitlik teorisidir. Teorinin
temeli esitlik algisina dayanmaktadir.

Adams motivasyonun; bireyin ise ait girdiler (¢aba, yetenek vb.) ve ciktilar (licret,
sayginlik vb.) oranmi, diger mesai arkadaslari ile karsilastirmasi ve elde ettigi sonucu nasil
degerlendirdigiyle ilgili oldugunu savunmaktadir. Teoriye gore esitlik, bireye ait girdi ¢ikt1
oranmin bir diger birey ile ayni olmasi durumunda saglanir. Ayn1 girdilere ragmen bir birey
diger bireyden daha fazla ya da daha az ¢ikt1 elde ediyorsa, Ornegin esit yetenek karsiliginda
farkli bir maas, esit maas karsiliginda farkli seviyede bir ¢aba durumu s6z konusu ile esitsizlik
olur (Hitt vd., 2006: 209).

Esitlik ve esitsizlik durumlarmi, asagida oldugu gibi oran orant1 seklinde gostermek

miimkiindiir (Luthans, 2005: 251).

Bireyin ¢iktilar Digerlerinin giktilan

> Negatif Egitsizlik Durumu
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri
Bireyin ¢ikular Digerlerinin ¢iktilar

> Pozitif Esitsizlik Durumu
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri
Bireyin ¢iktilar Digerlerinin giktilar

= Esitlik Durumu
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Sekil 1.5 Esitsizlik ve Esitligin Orantisal ifadesi
Kaynak: Luthans, 2005: 251

Colquitt (2011: 194) bireylerin girdilerini, ¢aba, beceri, performans, egitim seviyesi,
tecrilbe ve kidem, ¢iktilarmi ise aldiklar Gicret, statii, prim, kidem tazminat1 ve i¢sel odiiller
olarak tanimlamistir.

Calisanlar cogunlukla birbirlerine ait girdi ¢ikt1 oranlarini karsilastirmakta ve bu
oranlarmin ayni olmasini arzu etmektedir. Bu karsilastirma sonucunda birey, 6zellikle kendi
aleyhinde bir esitsizlik tespit ettigi anda, Orgiit politikalarinin ve uygulamalarmin adil
olduguna dair inancin1 yitirmektedir. Bu durum calisanin yoneticilerine ve is yerine duydugu
gliveni sarsmakta, yaptig1 isten sogutmakta, bunlara bagli olarak negatif ydnde
glidiilenmelerine sebep olmaktadir. Boyle bir durumda birey, orantilar arasinda esitligi
saglama yoluna gidecek ve bu amacla asagida belirtilmis olan davranislarda bulunacaktir.

e Kendi ¢iktilarini arttirmak (Daha yiiksek iicret, diil talebi).
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e Kendi katkilarini azaltmak (Daha az ¢aligsma, gosterilen ¢abanin diisiiriilmesi).

e Karsi tarafin 6diil ve katkilarini azaltmay1 denemek(Dedikodu ve benzeri yipratma
faaliyetleri).

Birey bu hamlelerle de esitligi saglayamiyorsa, icinde bulundugu durum, kendisini isi

terk etme noktasina dogru stiriikleyebilir.
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IKiNCi BOLUM
MOTIVASYONA ETKi EDEN FAKTORLER

2.1. Motivasyona Etki Eden Faktorler

Motivasyona etki eden faktorler konusunda yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli teoriler
ve yaklagimlar bulunmaktadir. Literatiirde yapilan incelemelerde, bu faktorlerin neler oldugu
konusunda iki bakis ac¢ismin on plana ciktigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi igsel
motivasyon goriisiidiir. Mottaz (1985: 366) i¢sel motivasyonun isin dogrudan kendisi ile ilgili
oldugunu, isin iceriginden kaynaklandigini ifade etmistir. Diger goriis ise digsal motivasyon
olup, sosyal ve Orgiitsel faktorler igermektedir. Herzberg’in ¢ift faktorler teorisine gore igsel
motivasyon faktorleri ¢alisan1 motive etmekte, digsal motivasyon faktorleri ise is
tatminsizligini gidermektedir. Igsel ve digsal motivasyon araglar1 igerik bakimindan farkli
olsalar da her iki yaklagimin da ¢alisanlarim motivasyonu iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu

goriilmektedir (Wiersma, 1992: 101-114).

2.1.1. icsel Motivasyon Faktorleri

Igsel motivasyon, calisanin isin kendisi ile motive olma durumudur. Igsel
motivasyonda kisilerin davraniglarina yon veren digsal etkiler ya da kontroller
bulunmamaktadir. Zorlayic1 ve ilgi ¢ekici is, isin calisanlar i¢in Onemi, iste bagimsizlik,
sorumluluk, ise katilim, yaraticilik, cesitlilik, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini kullanma
firsatlar1, takdir edilme gibi baz1 faktorler igsel faktorlere 6rnek olarak verilebilir (Mottaz,

1985: 366; Okmen, 2017: 5).

2.1.1.1. ilgi CeKici ve Zorlayic Is

Igsel motivasyon faktorleri siralanirken, oncelikli olarak ilgi cekici ve zorlayici is
faktorii ornek verilebilir. Buck ve arkadaslari tarafindan 2003 yilinda yapilmis olan bir
arastirmada katilimcilar, i3 motivasyonu i¢in en Ozendirici ara¢ olarak, “ilgi cekici is”
faktoriinii tercih etmislerdir (Altok, 2009: 12). Kavrami biraz agacak olursak, yapilan igin
onemli ve degerli hissedildigi takdirde, calisan personelin ilgisi artarken, ayni zamanda is
motivasyonuna pozitif katki sagladigir goriilmektedir. Ayrica bu is, 6zel bir yetenek ve bilgi
gerektiriyor ise, gorevli ¢alisana kendisini 6zel hissettirecek, onu Orgiit icerisinde ©One
¢ikararak farklilik yaratacaktir (Okmen, 2017: 17).

Kendisi i¢in yapmaya deger, c¢ekici oldugunu diisiindiigii is ile ugrasan kisi, o ise karsi

daha pozitif bir yaklasimla, daha dikkatli, diizenli ve programl sekilde hareket edecektir. Bu
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durumun iki 6nemli sebebi olup, birincisi, bu tip bir isi yapmak i¢in gerekli olan kisisel
ozendir. Ikincisi ise ¢alisanmn sahip oldugu sanatci ruhtur. Bir bireyin icersinde ne kadar
sanatkar bir ruh varsa ve yasaminda ugrasmakta oldugu isler ve basarilar1 ile Oviiniiyorsa,
kisisel tatmin istegi de o seviyede yiiksek olacaktir. Isin dogasi geregi, yeni bir eser
yaratmak, ancak kisisel beceri ve yeteneklerle gergeklesebilir. Bu 6zelliklere sahip kisilere, bu
tarz 6zel isler verildigi takdirde, isin o kisiler iizerinde 6zendirici etkisi olacak ve ¢aligsma
motivasyonlarini yiikseltecektir (Eren, 2000: 494).

Yaraticilik becerisi olan calisanlar1 ve bu becerilerin kullanilabilecegi is ortamlarini
saglamak her zaman miimkiin olmayabilir. Fakat yoneticiler bu firsatlar1 yakaladiklar1 zaman,
Ozendirici ara¢ olarak faydalanmasi gerekmektedir. Giiniimiizde kullanmakta oldugumuz
bircok yeniligin kaynagi, bu tip yaratici calisanlar ve onlara uygun is ortami saglayan
yoneticilerin eseridir (Eren, 2000: 494).

Arastirmalar bizlere, kisilerin genellikle is yerlerinde rutin islerle ugrasmak yerine,
kendi becerilerini sunabilecekleri, gelisimlerine katki saglayan, basarilar1 sonucunda takdir
gorebilecekleri islerde calismak istediklerini gdstermektedir. Ornek olarak, herhangi bir
isletmenin Ar-Ge departmaninda gorev yapmakta olan bir calisan ile, iiretilen iiriinlerin
paketlenmesini saglayan bir calisanin, is tatmini ve motivasyonlar1 birbirinden farkli
olabilmektedir. Ya da bir otomobil fabrikasinda ayni liretim bandinda stirekli ayn1 i1 yapan
bir teknik eleman, bir siire sonra yapmakta oldugu isin basit ve degersiz oldugunu
diisiinebilmekte ve isinden soguyabilmektedir. Japon Z teorisine gore ¢alisanlar, iiretilen bir
irlinlin ne kadar fazla asamasinda yer alirlarsa, organizasyona karsi aidiyet duygular1 da o
kadar artar. Bu sebeple, otomobil fabrikasinda zamanla farkli noktalarda da gorev alan
calisan, Uriiniin hangi asamasinda ne i3 yapildigmi O6grenecek ve iiretimin biitiiniini
gorebilecektir. Kisi bu sayede kendi emegini daha ¢ok hissedecek ve motivasyonu artacaktir

(Okmen, 2017: 17).

2.1.1.2. Bagimsiz Calisma

Benlik duygusunu tatmin etmek ve kisisel gelisim icin, bagimsiz calisma ve
sorumluluk alma arzusu dnemlidir. Is hayatinda pek ¢ok birey, serbest hareket etme, bagimsiz
calisma, sorumluluk alma, insiyatif kullanma gibi ozgiirliikler istemektedir. Ydneticiler,
calisanlarin bagimsiz sekilde is yapmalaria imkan taniyarak, onlarin kendilerine daha ¢ok
gliven duymasini saglayabilir. Bagimsiz sekilde calisan is gorenler, kendilerini daha degerli
hissetmekte, is yerini daha ¢ok benimsemekte ve verimleri artmaktadir. Ancak oOrgiit

icerisinde insiyatif almaktan kagman ya da daha az sorumluluk almak isteyen calisanlar da
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olabilmektedir. Bu tip calisanlara sunulan benzer imkanlar ya da tesvikler, isletme agisindan
faydali olmamaktadir. Yoneticiler, calisanlarin karakteristik Ozelliklerini géz Oniinde
bulundurarak, onlar1 en uygun sekilde yonlendirmeleri ve motive etmeleri gerekmektedir
(Geng, 2010: 136; Alkis, 2001: 60).

Bagimsiz c¢alisma olanaklarinin isletmelere ve oOrgiite pek ¢ok olumlu etkisi
bulunmaktadir. Ornegin calisma bagmmsizliina onem veren isletmelerde devamsizliklar
azalmakta, verim, performans ve is tatmini artmakta, ayrica yonetimle olan iligkiler de pozitif
yonde gelismektedir. Fakat tiim bunlarla birlikte, i ya da ¢alisma bagimsizligi, smirsiz
Ozgiirliik sahibi olunmasi anlamina da gelmemektedir. Ciink{i motivasyon aracimin bu sekilde
uygulandig1 bir orgiitte otorite saglanamaz. Burada dogru yontem, calisanlarin yeteneklerinin
tespit edilip, o alanlardaki ¢alismalarinda kendilerine belirli Olgiilerde Ozgiirliikler
taninmasidir. Bu sayede, ¢alisanlarin bireysel yetenekleri ve yaraticiliklar1 ortaya ¢ikabilir.
Bagimsiz ¢aligma giidiisiiniin, bireyin karakteristik 6zelligi ile alakali bir motivasyon araci
oldugu gercegi de unutulmamalidir (Seker, 2016: 26-27). S6z konusu 6zendirme araci ile
motive olabilmesi i¢in, ¢alisanin dncelikle bu yonde bir arzusunun olmasi ve yaratici bir bakis

acisina sahip olmasi gerekmektedir.

2.1.1.3. Takdir ve isletmenin Basarisina Katkinin Dile Getirilmesi

Calisanin basarili olmasi sonucunda, iistleri ve amirleri tarafindan sozli ya da yazili
olarak tebrik edilmesi, 6viilmesi, takdir edilmesi 6nemli bir motivasyon 6gesi olmaktadir. Bu
takdirin {istlerden ve amirlerden gelmesinin yan sira, astlardan, is arkadaslarindan, is yeri
sahiplerinden, baska kurum veya kuruluslardan gelmesi de c¢alisanlarin motivasyon diizeyini
yiikseltmek i¢in gii¢lii bir etkiye sahiptir (Peker ve Aytiirk, 2000: 297).

Nelson’in (1996) yaklasik 1500 calisan iizerinde gerceklestirdigi bir arastirmada,
sirket yOneticileri tarafindan, “takdir edilme”, en 6zendirici motivasyon araglarindan biri
olarak tercih edilmistir.

Bazi isletmeler “basariy1 odiillendirmek™ ve “takdir etmek™ adina ¢alisanlara yonelik
0diil programlar1 yapmaktadirlar. S6z konusu, ¢alisanlar i¢in hediye, tatil vb. ddiiller verilmesi
gibi uygulamalar gittikce onemini arttirmakta, kimi zaman parasal bir ddiille gére daha ¢ok
motive edici olabilmektedir. Bu tip uygulamalarda verilen 6diiliin biiyiikligli ya da maddi
degerinden ziyade, sembolik degeri ve anlami daha ¢ok Onemlidir. Calisana verilen 6diil,
takdir edilen gerekceye uygun olmalidir (Celtek, 2004: 8-17).

Parasal veya maddi odiiller genel olarak calisanlar1 motive etmek i¢in ¢ok dnemli bir

faktor olsalar da her kosulda ya da her Orgiitte ayni etkiyi yaratamayabilir. Bu tip maddi
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0zendirme araclar1 daha ¢ok az gelismis iilkelerde ve alt mevki calisanlarda etkili olmaktadir.
Cagdas isletmelerde calisanlarin is yerine duyduklari ilgi ve sevgi, calisma hevesi i¢in, alian
maastan daha belirleyici bir unsur olmaktadir. Bu sebeple en dogru 6zendirme araci, ¢alisani
takdir etmek, basarisindan Otiirii is yerine katkismi orgiit ortaminda belirtmek ve dile
getirmektir. Basarilar1 ve gostermis olduklar1 gayret ve yiliksek performans sonrasi,
yoneticileri tarafindan bu tarz takdir géren ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklar1 artacaktir. Bu
sekilde, maddi tesviklerle elde edilemeyen tatmin duygusunu tadacaklar, psiko-sosyal
ithtiyaclarini karsilayacaklar ve bir sonraki gorevlerinde daha motive calisacaklardir. Calisana
bu motivasyonu asilayabilmek i¢in bazen basit bir 6vgii bile yeterli olabilmektedir (Pekel,

2001: 35-36).

2.1.1.4. Oneri Sistemi

Calisanlarin ise olan ilgilerini arttiran ve giidiileyen faktorlerden bir digeri ise, onlarin
fikir ve Onerilerine deger vermektir. Calisanlarin olumlu fikirler sunmasi ¢ogu zaman hem
kendi, hem de isletme yararina olmaktadir.

Oneri sistemi, ¢alisanlarin isletme ile ilgili fikirlerini, teknik ve orgiitsel hususlardaki
goriiglerini istlerine iletme imkani yaratan bir sistem olmalidir. Calisanlarin isletmede, {ist
yonetime, fikir ve dnerilerini sundugunda kendilerine olan saygmlig1 artmaktadir. Onerilerinin
kabul edildigi durumda ise, ¢alisan, psikolojik bir doyuma ulagmaktadir. Bu sayede isletmenin
kendisine deger verdigini, isletmenin bir parcasi oldugunu diistinmekte, aidiyet duygusu
artmakta ve daha istekli ve verimli caligmaktadir. Calisanin 6neri sunma istegi, davranisi,
yoneticinin yaklasimi ile ilgilidir. Iyi bir yonetici ¢alisanmnin Oneri ve fikirlerine saygili
olmaly, is yerinde Ozgiir diisiinme ortami saglamali ve onlara deger verdigini hissettirerek
giivenlerini kazanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 80-81). Oneri sistemleri isletmelerde
demokratik yonetim anlayismin benimsendiginin gostergesi olarak kabul edilir. (Tiimgan,

2007: 17).

2.1.1.5. Hedef Belirleme

Is hayatinda hedefler, yoneticilerin gelecekte ulasmak istedikleri yeri ifade etmektedir.
Yoneticiler belirli kalite ve miktarda mal iiretimi, diisitk maliyet, diisiik devamsizlik, yiiksek
calisan tatmini, belirli seviyede basartya ulasmak gibi hedefler belirleyebilmektedir.
Belirlenen hedefler calisanlarin davranislarini yonlendirmek ve istenilen hedefe ulagmalarmni
saglamak a¢isindan giidiileyici etkiye sahiptir (Yiiksel, 2000: 152).

Yoneticiler tarafindan belirlenen amag¢ ve hedeflerin agik olmasi, ¢alisanlarin is

basarisin1 arttrmaktadir. Calisanlar bu dogrultuda, daha istekli ve kararli faaliyet ve
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davranista bulunmaktadir. Belirsiz ama¢ ve hedefler ise tam tersi sekilde c¢alisan
davranislarindaki kararlilik ve istegi azaltmaktadir. Ayrica bu hedeflerin ¢alisanlar tarafindan
kolayca ulasamayacaklar1 tiirden olmasi, onlarin isyerinde daha hirsl ve arzulu ¢aligmasini
saglayarak basarisini arttiracaktir. Basit nitelikli hedeflerin bireysel hirs ve istegi diisiirmekte
olup basarty1 azalttigi goriilmektedir. YOnetime ait amag¢ ve hedefler bazi durumlarda
calisanlar arasinda rekabet yaratabilmektedir. Rekabet ortami ¢alisan motivasyonunu c¢ogu
zaman arttirmakla birlikte, 1y1 kontrol edilemedigi takdirde Orgiit icerisinde ¢atigsma durumu
yaratabilmektedir. Yoneticiler rekabeti kontrol ederken, bu ¢atisma veya uyum seviyesine

dikkat edilmelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 123).

2.1.1.6. Yetki Devri

Yetki devri, bir isletmede bazi gorevlerin gerceklestirilebilmesi i¢in, yetkinin bir
yoneticiden organizasyon igerisindeki baska birine verilmesi, devredilmesi seklinde ifade
edilebilir (Eren, 2003: 263-267). Cagdas bir yonetim politikas1 i¢in, yetki devri 6nemli bir
ihtiyagtir.

Yetki ve sorumluluk birbirinden ayrilmayan kavramlardir. Yetki verilmesiyle bireye
karar alma ve yiiriitme hakki taninmaktadir. Ayn1 zamanda yetki, sorumlulugu da beraberinde
getirmektedir. Sorumluluk, yetkilerini kullanan bireylerin {list kademeye hesap vermesi, isle
ilgili faaliyetleri basarma yiikiimliliigiidiir (Nelson, 1999: 83).

Yetki devrinin, yetkilendirilen ¢alisan i¢in pek ¢ok olumlu etkisi olmaktadir. Cilinkii
yetkilendirilen c¢alisanlar bu sayede yeni deneyimler edinme firsat1 yakalamaktadir. Ayrica
calisanlara isletme ig¢in Onemli bir personel olduklarini hissettirir, kendilerine giiven
duymalarini saglar ve ¢alisma motivasyonlarini arttirir. Diger bir taraftan, yetkisini devreden
kisi icin Oncelikli faydasi ise, ugragsmakta oldugu basit ya da detay olarak tanimlanabilecek
islerden kurtulup, enerjisini, tecriibelerini ve zamanini daha 6nemli iglere ayirabilme imkanma
kavusmasidir (Eren, 2003: 263-267).

Yetki devrini, astlara belirli sinirlar dahilinde hareket etme 6zgiirliigii verilmesi olarak
tanimlanabilir. Yetki devri, islerin etkili bir bicimde yapilmasima imkan taniyarak, yonetimin
ana dinamigini olusturmaktadir. Agarval’a gore (1982: 166) yetki devrinin Oniine gegen,
merkezcil tutumlar, organizasyon ve planlama vb. konularda, karar alma noktasinda

gecikmelere ve buna bagli ivedi islerin zamaninda gerceklestirilememesine neden olmaktadir.

2.1.1.7. Kararlara Katihm
Katilimc1 yonetim, baska bir deyisle calisanlarin isletme ile alakali verilecek kararlara

katilim saglamalar1 son yillarda giincel bir yonetim tarzi olarak goériilmektedir. Katilim,
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orgiitteki tiim personelin, sorunlarin ¢éziimii, siire¢ planlamasi ve hedef takibi gibi konularda
fikir yiiriitmesi, duygu ve disiincelerini paylasarak katki koymasi olarak tanimlanabilir
(Bakan, 2004: 151).

Calisanlar isletmenin verecegi, kendilerini ilgilendiren ya da dolayli yoldan etkileyen
kararlara katilmak istemektedirler. Yoneticiler is gorenlerle ilgili kararlarda istek ve
diisiinceleri gbéz Oniine almali, ¢alisanlarin fikirlerinden yararlanmaya c¢alismalidir. Bu
yaklasimla yoneticiler, isletmede birlikte calisma havasi ve orgiitsel bag yaratabilirler (Eren,
2003: 577-578).

Karara katihm ii¢ asama gerceklestirilebilmektedir. Ilk asama, yonetici dnceden
tartigilan fikirlere gore karari, sebepleriyle anlatmakta ve onay almaktadir (Sapancali, 1993:
55-74). Ikinci asamada, ydnetici karara hakim iken calisanlarm tavsiyede bulunmalarmi
istemektedirler. Son asamada ise, is1 yapanlar sdz sahibi olmaktadir ve karar verme yetkisi de
o kisilere verilmektedir (Tiryaki, 2008: 55).

Karara katilmanin olumlu sonuglari agagida yer almaktadir (Asikoglu, 1996: 86):

e (alisanlarin motivasyonlarmi arttirmaktadir.

e s gorende yenilige direnci azaltirken degisimi hizlandirmaktadir.

e s goren devamsizligmi énlemektedir.

e lletisim ortami uygun hale gelerek zaman kayb1 olmasi énlenmektedir.

e (Calisanlarin zihinsel becerilerden yararlanilmasi saglanmaktadir.

e [Kaynaklarin ekonomik sekilde kullanilmasina katki saglamaktadir.

e Calisanlarin  kararlara aktif katilimlariyla bilgilerin  orgiite  yayilimini

hizlandirmaktadir.

Karara katilma kavraminin 6ziinde, bireylerin kararlara katildiklari, goriislerini dile
getirdikleri zaman, sonugta alinan karar1 da destekleyecekleri ve benimseyecekleri gercegi yer
almaktadir. Ayrica, ¢alisanlar karara alma siirecinde bulunduklarinda, s6z konusu durumla
ilgili asil sorun ve detaylar1 ayrintili bicimde 6grenecekleri i¢in, alinan kararin degeri de

artmis olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 87-88).

2.1.2. Dissal Motivasyon Faktorleri

Calisanin orgiit ve ¢evresinde olusan digsal nedenlere bagh etkilere digsal motivasyon
faktorleri denilmektedir. Dissal motivasyon faktorleri c¢alisanlart dogrudan motive
etmemektedir, ancak motive olabilmeleri i¢in uygun kosullari olusturabilmektedir. Dissal

motivasyon araglar1 sunlardir (Mottaz, 1985: 366; Okmen, 2017: 5):
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e Ucret Artist

e Primli iicret

e Kara katilma

e Sosyal giivenlik ve emeklilik planlar1
e Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi

e s giivencesi

o Issaghgi ve giivenligi

e Ceza

e Statii

e Yiikselme Olanaklar1 ve Egitim

e YoOnetimde Esneklik

2.1.2.1. Ucret Artis1

Calisanlarin motivasyonlarini arttiran ekonomik faktorler igerisinde, en eski olan ve en
¢ok kullanilany, iicret artisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 66). Ucret ya da maas, ¢alisanlarin
ihtiyaclarim1 karsilayan bir etmen olmasinin yani swa, sayginlik basamagindaki yeri
belirlemek agisindan da 6nemli olmaktadir (Eksici, 2009: 9).

1969 yilinda Fransa’da yapilan bir arastirmada {icret artiginin diger motivasyon
araclar1 ile etkililigi kiyaslanmistir. Anket sonuglarina gore katilimcilarin ticte ikisi iicret
artiginin 6nemli bir motivasyon araci oldugunu belirtmislerdir. Bu arastirma ile ilgili ayrintilt

bilgiler asagida bulunan tabloda yer almaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 67).
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Tablo 2.1 Ucret Artistmin Diger Ozendirici Araclara Gore Etkililigi

Ucret Haftalik Calisma Yillik izin Yanit Toplam
Tercih Edenler Artist Siiresinin Siiresinin Vermeyen
Uzatilmasi Uzatilmasi

% % % % %
100 isgdren
ilizerinde toplam 63 22 1 4 100
degerleme
Cinsiyet
_Erkek 62 23 12 3 100
Kadin 66 21 10 3 100
Yas

65 22 12 1 100
'gg"igffasi 62 22 11 5 100
o e 60 23 12 5 100
65 + 75 13 6 6 100
Meslek
-Ust Yénetici 59 26 9 6 100
- Biiro Memuru 61 23 14 2 100
sci 64 22 10 4 100

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, (2008: 67)

Moriones vd. (2004: 1) yaptiklar1 arastirmada, kideme dayali {icret sisteminin c¢alisani
giidiileyecek bir motivasyon araci olarak degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymuslardir.

Robbins ve Decenzo (2001: 325) ise calismalarinda, adil ve dogru bir Ticret
politikasinin, is yerlerinde, organizasyonun i¢ huzuru acisindan gerekli oldugunu belirtmis, ve
calisanlarin motivasyonu ve ¢alisma barisinin saglanmasi a¢isindan 6nemini ifade etmislerdir.

Isletmelerde iicret faktorii cok etkili bir motivasyon araci olmakla birlikte, calisanin
almis oldugu iicretin fazlaligi onu her zaman motive etmeyebilir. Ayn1 is yerinde, benzer
iicreti, kendisinden daha basit bir i yapan baskasmin da almasi, kisinin motivasyonunu
bozabilir. Calisanlar kendi maaslarindan ¢ok, diger calisanlarin benzer bir is i¢in aldigi
maaglarla ilgilenir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 67).

Ucret politikasmin temel amaci, ¢alisanlarm giidiilenmesinden ¢ok, orgiit icerisinde
olas1 catigmalarin 6nlenmesi ve tatmin seviyesinin korunmasi olarak belirtilebilir (Gellerman,
1983: 65-66).

Ucret, performans ile dogru orantili olmali ve calisanlar tarafindan 6diil olarak
algilanmalidir. Bu sekilde motivasyon aracinin 6zendirici etkisi daha yliksek olacaktir (Deci,

1983: 61-72).
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2.1.2.2. Primli Ucret

Prim, calisanin gostermis oldugu herhangi bir basar1 karsiliginda standart iicretin
iizerine ilave olarak verilen, motivasyon arttirici parasal bir 6diildiir.

Isletmeler ¢alisanlarm ortaya koyduklar1 fazla emek ve basarilarinin karsiligmi prim
olarak vermektedirler. Calisanlar c¢alisma saatleri veya sattiklar1 tiriinlere gore prim
almaktadirlar. Bu uygulama, calisanlarin daha fazla ve verimli g¢alismak i¢in c¢aba
gostermelerine ilham vermektedir (Maitland, 1997: 7-12).

Primli ticret uygulamasmin Orgiite olan etkileri ile 1ilgili farkli gortisler de
bulunmaktadir. Pfeffer (1995: 26), primli {icret uygulamalarinin performansi kisa vadede
arttirrken, uzun vadede ise planlamayr bozmakta, is kazalarini arttirmakta, kaliteyi
disiirmekte ve ekip ¢alismalarmi yok etmekte oldugunu belirtmistir. Bu olumsuz etkilerin

calisanlar1 yiprattig1 ve hatta isten ayrilmalarina bile neden olabilecegi diisiiniilmektedir.

2.1.2.3. Kara Katilma

Kara katilma, yonetici ve ¢alisanlarin daha verimli ve istekli ¢aligmalar1 amaciyla
sirket karina katilmalaridir. Bu uygulama, sirketlerin donem sonlarinda elde ettikleri karlarin
bir kisminin, performans vb. kriterler gdzeterek, belirlemis olduklar1 ¢alisanlara pay edilmesi
olarak ifade edilebilir (Keser, 2006: 166).

Garih (2003: 33), cagdas isletmelerde yoneticilerin, gérev ve sorumluluklar1 karsiligi
almis olduklar1 standart ticret haricinde, isletmelere kazandirmis olduklar1 kardan verilecek bir
miktar pay ile de motive edilebileceklerini belirtmistir.

Calisanlar aldiklar1 tcret disinda, fazladan {cret aldiklar1 i¢cin daha motive
olacaklardir. Sirketin kar payma ortak olan calisan, kendisini sirketin bir pargast gibi
hissedecek ve daha fazla kar elde edebilmek maksadiyla daha ¢ok calisacaktir. Kar paylasimu,
en azindan ekonomik alanda da olsa, calisanlarla isletmenin ortak bir amagta bulusmasini
sagladig1 soylenebilir. Bu sayede ¢alisanin is yerine olan sevgisi, orgiitsel bag1 giiclenecektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 71).

Kar Paylagimu ile ilgili baz1 uygulamalar sunlardir (Wendel, 1974: 530-532):

e Nakit Dagitim: isletme donem sonunda elde ettigi karin belli bir ylizdesini
calisanlar ile paylasir.

e Ertelenmis Dagitim: Isletme her donem sonu elde ettigi karm belli bir yiizdesini
calisanlarin emekliligi veya Olimii gibi durumlarda O6demek amaciyla,

calisanlara ait hesapta biriktirir.
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e Karma Dagitim: Yukarda bahsedilen iki modelin birlikte uygulanmasidir.
Isletme karmn bir kismini nakit, diger kismini sonradan 6demek iizere saklar.

Bazi sirketlerde, kar paylasimi uygulamasi, nakit olarak degil de hisse senedi olarak
yapilir. Yalniz hisse senedi verilmesi yonteminde, dagitilan hisse senetlerinin toplamdaki
paymin ve parasal degerlerinin zamanla yiikselmesi, ¢alisanlarm isyeri yonetiminde etkinlik
kazanmalarina olanak verebilmektedir. Bu sebepten 6tiirli isletmeler calisanlara hisse senedi
dagitilmast yontemini pek kullanmak istemezler. Oysa ki durum farkli bir bakis agisiyla
degerlendirildiginde, bu uygulamanin c¢alisanlarin yonetime gegisi i¢in firsat ve uygun bir
yontem oldugu da diisiiniilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 71).

Alkis’a gore (2001: 72) kar paylasimi yontemi, i motivasyonu agisindan olumlu
oldugu kadar biiyiik riskler de icermektedir. Bu uygulamada esitlik ve adalet saglanamadigi
takdirde c¢alisan hayal kirikligina wugrar, yoneticiler ve isverenin konu ile ilgili
diirtistliiklerinden stiphe duymaya baslar. Bu giivensizlik durumunun zamanla daha biiyiik
problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecegi i¢in yoneticilerin bu konuda karar verirken

dikkatli ve adil olmas1 gerekmektedir.

2.1.2.4. Sosyal Aktiviteler

Calisanlarin motivasyonlarini arttirmak i¢in sik¢a kullanilan bir diger faktor ise sosyal
aktivitelerdir. Giinlimiiz is hayatinda maruz kalman yogun stresi biraz azaltmak, c¢alisanlar
arasindaki iliskileri gelistirmek, birlikte vakit gecirmelerini ve eglenmelerini saglamak
amaciyla igyeri igerisinde ya da disarisinda yapilan gezi, spor vb. cesitli aktiviteler, sosyal
aktivitelere 6rnek olarak verilebilir (Elbir, 2006: 34-35).

Sapancali (1993), bankacilik sektoriinde gorev yapan personelle yapmis oldugu bir
arastirmada, is arkadaslariyla iligkilerin, ¢alisan motivasyonu i¢in en 6nemli faktor oldugunu
tespit etmistir.

Calisanlar yeni bir ise girdiklerinde, bu is yerindeki ¢esitli sosyal gruplara dahil olmak,
aralarina katilmak isterler (Keser, 2006: 168). Calisanlarin bu gruplara dahil olup kabul
gormeleri, ig verimlerini arttirmalart agisindan da 6nemli olmaktadir. Aksi durumda ¢alisanlar
kendilerini diglanmis ve yalniz hissetmekte, Orgiite bagliliklar1 azalmaktadir. Hatta bazi
vakalarda, ¢alisanin isten ayrilmayi bile tercih ettigi goriilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008: 77). Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda iliskilerin canlanmasi ve gelismesi i¢in gerekli
ortamlar1 hazirlamali, bu gibi sosyal gruplara, aktivitelere destek verilmelidir (Budak ve
Budak, 2010: 71). Ayrica sosyal aktiviteler isletmenin disaridan algis1 ve cazibesi agisindan

da 6nemlidir.
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2.1.2.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar

Gilinlimiizde bireyler hayatlarinin 6nemli bir kismini ¢alistiklart is yerlerinde
gecirmektedir. Bu sebeple is yerleri ve is orgiitleri, bireylerin yagama dair, ekonomik, sosyal,
duygusal vb. gereksinimlerini gidermekte 6nemli rol oynamaktadir. Bu ihtiyag¢larin, tatmini ve
giderilmesi ile ilgili iligki, bireyleri bir siire sonra is yerlerine karst bagimli olma durumuna
getirebilmektedir. Bagimlilik durumu da bireylerde, i¢giidiisel olarak ileriye doniik endiseler
yaratmaktadir. Sosyal giivenlik ve emeklilik planlari, ¢alisanlarin bu endiselerini gidermek,
daha saglikli, huzurlu ve konforlu bir is yasami ve emeklilik siirmeleri amaci ile, devlet
tarafindan giivence altma alinmis bazi yasal haklar1 icermektedir. Bu nedenle, sigorta
primleri, emeklilik kosullari, saglik sigortasi, iicretli ya da fticretsiz izinler, giyecek vb.
yardimlar, ¢calisanlar i¢in 6nemlidir. Bu gibi imkanlar i¢giidiisel olarak ¢alisanlarin kendilerini
daha giivende hissetmelerine ve motivasyonlarinin yiikselmesine katki saglamaktadir (Kog ve

Topaloglu, 2010: 212).

2.1.2.6. Fiziksel Kosullarin fyilestirilmesi

Is gorenin calistig1 fiziki ¢evre ve temas edecegi bireylerin tiimii fiziksel c¢alisma
kosullarm1 ifade etmektedir. isletmenin fiziksel kosullar1 ve c¢alisma alanlarinm kullanish
olmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasi ve yaptiklar1 ise kendilerini verebilmeleri
bakimindan 6nemli olmaktadir. Bu sebeple ¢aligma ortaminin, fiziki olarak insanlar1 rahat
ettirecek, temiz, hijyen ve saglik kurallarina uygun, ergonomik hale getirilmesi
gerekmektedir. Bu ¢alisanlarin motivasyonunun artmasina ve enerjilerini islerine vermesine
neden olacaktir. Isletmenin fiziki kosullarma o6rnek olarak, aydinlatma, havalandirma,
sicaklik, rahatlik, ses, giiriiltii, is giivenligi, lokasyon gibi faktorler 6rnek verilebilir. Bu
unsurlarin yaninda isyerlerinin eve yakinligi, kullanilan malzeme, arac¢ ve gereclerin giivenli,
kaliteli ve yeni olmasi ¢alisanin performansini gosterebilmesi bakimindan 6nemlidir

(Newstrom ve Davis, 1993: 131).

2.1.2.7. Is Giivencesi

Is giivencesi, ¢alisanin mesru bir sebep olmaksizin isine son verilememesi ve sosyal
giivenlik ve kariyer ilerlemesinden yoksun birakilamamasmi ifade etmektedir. Perry ve
Handegham is giivencesini, is gorenleri glidiileyen geleneksel bir ara¢ olarak tanimlamaktadur.
(Arslan, 2018: 115).

Kendilerini sosyal ve ekonomik yonden giivende hisseden calisanlar islerinde daha
basarili olmaktadirlar. Calisanlarin devamli sekilde isten ¢ikarilma korkusu yasamalari,

iizerlerinde psikolojik bir baski meydana getirir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalara gore, is
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gilivencesinin diisiik oldugu isletmelerde motivasyon diismekte, verilen talimatlarda gecikme
yasanmakta ya da bu talimatlara hi¢ uyulmama, is kazalar1 gibi durumlarla karsilasilmaktadir.
Oysaki calisanlarin mevcut is yerlerinde daha uzun siire gorev yapacaklarini diisiinmeleri, o
isletmeyi sahiplenerek daha 6zverili caligmalarina neden olmaktadir (Senol, 2010: 35).

Peker ve Aytiirk’e gore (2000: 74) i1s glivencesi ¢alisan motivasyonu i¢in son derece
onemlidir. Gelecek i¢in endise duyan c¢alisanin yiiksek performans gostermesi ya da o is

yerinde uzun siireler gérev yapmast miimkiin olmamaktadir.

2.1.2.8. Is Saghg ve Giivenligi

Is saglig1 ve giivenligi, biitiin meslek alanlarinda, yapilan isin kosullar1 nedeniyle
ortaya cikabilecek kazalarin ve saglik problemlerinin 6nlenmesi, c¢alisanlarin ruhsal ve
bedensel iyiliklerinin saglanmas1 ¢alismalarmi kapsamaktadir (Insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi, 1950). Meydana gelen is kazalari, calisanlarla birlikte is arkadaslar1 ve isveren
dahil o i yerindeki tiim insanlari, ailelerini ve toplumun genelini rahatsiz etmektedir. Bununla
birlikte tazminatlar, kaza kaynakli maddi zararlar, zorunlu devamsizlik ve verim
disiikliigiinden kaynakli isletme gelirlerinde kayiplar yasanmaktadir. (Toptanci ve Erginel,
2017: 190)

Is saghg ve giivenligi her is yeri igin asgari olarak en hassas olunmasi gereken
konularin basinda gelir. Motivasyonun artisina direk bir etkisi olmamakla birlikte, eksikligi

durumunda is yerindeki tiim ¢alisma motivasyonunu diisiirecektir.

2.1.2.9. Ceza

Ceza, istenilmeyen davranisin ortaya c¢ikmasmi engellemeye veya zayiflatmaya
yonelik negatif bir yaklasimdir. Ornegin, calisan ise ge¢ kaldiginda, isini tam anlami ile
yapmadiginda, yoneticisi tarafindan en hafifinden uyarilma, en agir olarak ise isten ¢ikarilma
seklinde yaptirimlarla karsilagir.

Ceza uygulamalarinda calisanlarin degistirilmek istenen davranislart dogru tespit
edilmeli ve uygulanacak ceza diizeyi iyi ayarlanmalidir (Gannon, 1979: 172). Yoneticiler
calisanlara ceza verirken asil amacm onlar1 isten sogutmak degil, ise kazandirmak oldugunu

unutmamalidir.

2.1.2.10.Statii

Statii, bir bireye ¢evresinin ve toplumun bicmis oldugu degeri ifade eden bir

kavramdir. Birey toplum icerisinde bdyle bir 6neme sahip olabilmek icin cesitli ¢abalar
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sergiler. Onemli bir statiiye sahip olan birey, karsihiginda ¢alisma arkadaslarindan ve sosyal
cevresinden sayg1 goriir. Orgiit icerisinde hangi makamda olursa olsun, yaptig1 isin takdir
edildigini goren, kalifiye ya da isin ehli olarak gosterilen ¢alisan bu durumdan hosnut olur.
Bazi calisanlar ise durumu biraz daha ileriye gotiiriip, kendi katkilar1 olmadig1 zaman islerin
yiiriyemeyecegini iddaa ederek, is yerindeki statiilerini yiiksek goriir ve bu sekilde tatmin
olurlar. Hatta bu calisanlar i¢in statiiniin verdigi tatmin duygusu o kadar degerlidir ki, aldiklar1
licrete dahi onun kadar énem vermezler. Ozellikle kamu kurumunda gérev yapmakta
yoneticiler bu gruba 6rnek olarak verilebilir (Eren, 2003: 575).

Statiiniin kazanilmasinda calisanla birlikte, patron ve yonetici yaklasimlarmin da
rolleri biiyliktiir. Calisan motivasyonunun ve tatmin duygusunun siirdiiriilebilir olmasi ¢ogu
zaman st amirlerinin elindedir. Motivasyonu yiiksek calisan, yoneticisinin ve patronunun
saygisini kazanabilmek icin gerekli tiim c¢aba ve fedakarhig1 gosterecektir. Bunun karsiliginda
kendisine saygi1 gostermek, Ozellikle firsat oldugu durumda, is disindan yakin arkadaslar
arasinda onu takdir etmek, isteki basarisini dile getirmek, calisanin sosyal statiisiinii
yiikseltmek icin son derece dnemlidir. Boyle bir durumda, sosyal statli kendisine sayginlik

getirecek ve calisanin is motivasyonu ¢ok daha yiikselecektir (Eren, 2003: 575).

2.1.2.11. Yiikselme Olanaklan ve Egitim

Bireyin 15 yerinde terfi almasi ve kariyer basamaklarinda yilikselmesi, onun
motivasyonunu arttiracak ¢ok oOnemli bir 6zendirme aracidir. Giiniimiiz is hayatinda,
yiikselme ve kariyer, calisanlar i¢in, basariya bagli olarak verilen ve en az iicret kadar 6nemli
bir ddiil olarak degerlendirilmektedir (Keser, 2006: 173).

Calisanlar calistiklar1 isletmelerde bilgi ve tecriibe sahibi oldukg¢a, mevkilerinin
yiikselmesini istemekte, daha fazla yetki sahibi olmay1 ve sorumluluklarinin arttirilmasini
arzulamaktadir. Ilerleme ve yiikselmeleri olanaklar1 engellenen calisanlarin is yapma
hevesleri azalmaktadir (Celtek, 2004: 8-17).

Yiikselme arzusunun amaci, yeni bilgi ve becerilerin kazanilmas: ile daha iy1 ve
yiiksek gorevlere gelmektir. Bu noktada egitim, ylikselmek i¢in gerekli olan basamaklar
olarak tanimlanabilir. Diger bir ifade ile egitim calisan1 is hayatina hazirlarken, yiikselme ise
iist makamlara tasir. Bu iki kavram arasinda yakin bir iliski mevcuttur (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008: 86-87).

Yiikselme ve egitimin ¢alisana oldugu kadar 6rgiite de pek ¢ok faydasi bulunmaktadir.
Egitimin bazi yararlarina asagida yer verilmistir (Tinaz, 2000: 41-42):

e lsletmenin iyi gériinmesini saglamaktadir.
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e Isletmede ¢alisanlarm bilgi ve becerilerini arttirmaya yardime1 olmaktadir.

e Isletmenin gelisimine katkida bulunmaktadir.

e Isletmenin tiim alanlarinda gelecek i¢in gerekli olacak olan ihtiyaglar ile ilgili
bilgi vermektedir.

e Kalite ve verimliligi arttrrmaktadir.

e Isletmede sorumluluk duygusunu gelistirmektedir.

e (alisan ile yonetici arasindaki iliskinin artmasi ve giiglenmesini saglamaktadir.

e lletisim ve bilyiime i¢in uygun ortamlar1 saglamaktadir.

e (Calisanlarin moralini arttirmaktadir.

2.1.2.12.Yonetimde Esneklik

Yasamlarinin 6nemli bir kismini ¢aligarak is ortaminda geciren insanlar, kat1 bir
yonetim altinda gorev yapmak istemezler. Bu tarz bir yonetim anlayisinin bulundugu is
yerlerinde, calisanlara uygulanan siki disiplinden kaynakli, isten soguma, sebepsiz
devamsizlik, yogun stres gibi sorunlar meydana gelebilmektedir. Bu sorunlar, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve buna bagli olarak da is verimini diisiirmektedir. Bu noktada, ¢alisanlarin
calisma hayatlar1 ile aile hayatlar1 arasindaki dengeyi koruyabilmeleri i¢in esnek bir yonetim
anlayis1 ihtiyaci ortaya ¢cikmaktadir (Pekel, 2001: 48).

Ornegin, yillik izin kullanimlarinda calisana baski yapilmamasi, izin zamanma
kendisinin karar verebilmesi ¢alisan i¢in 6nemlidir. Bunun haricinde, ¢alisanlarin aileleri ile
ilgili sorumluluklarmni yerine getirebilmeleri i¢in, ihtiya¢ durumunda yoOnetimden bazi
talepleri oldugu zaman, anlayisla karsilik verilmesi gerekmektedir (Delaney, 1995: 34).
Giliniimiizde pek ¢ok c¢alisan, 6zel yasamlarindaki sorunlar nedeni ile islerinden ayrilmak
zorunda kalabilmektedir. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarin sorunlarinin ¢dziime
ulagmasinda arkadas¢a davranmali, imkanlar1 6l¢iistinde onlara yardimci olmalidir. Onlarm is
motivasyonunu arttirmak ve Orgiitsel dayanismayi giliclendirmek i¢cin bu gibi yaklasimlar
onemlidir (Eren, 2003: 576-577).

Pekel (2001: 48) yoneticilerin bu konulardaki yaklagiminin ¢alisanin motivasyonunu
direk etkiledigini belirtmis, buna ilave olarak verilen sézlerin calisan i¢in dnemine dikkat
cekmistir. Yoneticiler verdikleri sozleri gerceklestirmeye dnem gdstermeli, ayrica yonetim
organizasyonunda bir degisiklik oldugu durumlarda, yeni yonetici daha dnceden verilen bu
sozleri degerlendirip arkasinda durmaya dikkat etmelidir. Esnek yoOnetim anlayisinin
devamliliginin saglanmasi, kurumsallagarak sirketin politikast olmasi1 ¢alisan motivasyonu

acgisindan 6nemlidir.
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2.2.  Kamu Orgiitlerinde Cahsan Motivasyonu

Bu kisimda kamu orgiitlerinin isleyisi hakkinda bir takim bilgiler vermek ve 6zel
sektorde faaliyet gosteren isletmelerle kamu kurumlarindaki motivasyon faktorlerinin
karsilagtirilmasi: amaglanmistir.

Kamu ve 0zel sektor arasindaki temel fark kurulus amaglari ile ilgilidir. Kamu
kurumlari, toplum ihtiyag¢larini gidermek ic¢in, kar gézetmeksizin hizmet etmek, 6zel sektor
sirketleri ise kar ve kazang elde etmek amaciyla kurulurlar. Burada s6z konusu sosyal fayda,
ya da kar odakli yonetim sekli en temel farkliliktir (Eryilmaz, 2006: 18).

Diger yandan kamu ve 6zel sektor arasindaki bir diger fark da, 6zel sektoriin isleyis
bakimmdan kamu kurumlarina gore daha serbest olmasidir. Bunun en dnemli sebebi, kamu
kurumlarmnin hangi is alaninda olursa olsun devletin bir pargasi olmasi ve yogun bir denetime
tabi olmasidir. Kamu yonetiminde yasalar, mevzuatlar, kurallar, gelenekler ve biirokrasi
vardir. Yaptiklari isler, calistiklar1 alanlar, gorevleri ve karsilastiklar1 durumlar farkli olsa da,
kamu oOrgiitlerindeki tiim yoneticiler ve ¢alisanlar daha 6nceden belirlenmis, ortak bazi kati
kurallara uymak zorundadir (Seving, 2015: 954). Ozel sektdrde ise yoneticiler daha serbest bir
karar verme alanma sahiptir. Isveren ya da yetkili ydnetici, istedikleri takdirde, isletme igin
faydali olacagini diisiindiigii bir karari, sorumluluk alarak, hizli bir sekilde verebilmektedir
(Eryilmaz, 2006: 36-38). Bu sayede 0zel sektoriindeki isleyis daha serbest ve hizli olmaktadir.
Ayrica bu politika, orgiit igerisinde, is bagimsizligi, yetki devri, yonetimde esneklik gibi
faktorlerin de uygulanabilmesine zemin hazirladig1 i¢in c¢alisanlarin  motivasyonunu
arttrmaktadir.

Kamu ve o0zel sektorde etkili olan motivasyon faktorleri arasinda farkhiliklar
mevcuttur. Bazi motivasyon faktorleri kamu orgiitlerinde kullanilamamakta olup, bazi
faktorlerin etkisi ise yok denecek kadar azdir. Ornegin dissal faktdrlerden olan prim faktorii,
uygulanan iicret politikast sebebi ile kamuda kullanilamamaktadir. Kamudaki yoneticiler
calisanlarinin basarilar1 ve performanslar1 karsiliginda, onlara prim, hediye vb. parasal ve
maddi bir 6diil veremezler. Bir baska deyisle, kamuda gérev yapmakta olan bir ¢alisan, isinde
gosterdigi biiyiik basar1 ya da yiiksek performansi karsiliginda is yerinden herhangi bir maddi
odiil, kardan pay ya da iicret artis1 alamaz. Odiil ihtiyacinim parasal olarak tatmin edilememesi
yoneticilerin ve ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilmektedir.

Ote yandan dissal-ekonomik faktdrlerden bir digeri olan iicret faktoriiniin de kamudaki
calisma motivasyonuna etkisi smirhdir. Cilinkii kamusal bir isletmedeki personel maaslar1 ve
zam miktarlar1 o kurumda calisan yoOneticiler tarafindan degil,  devlet tarafindan

belirlenmektedir. Devlet bu flicretleri, ilgili mevzuatlar c¢ercevesinde, smif, kidem, kadro,
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invan, llkenin ekonomik durumu vb. unsurlara gore belirler. Almman kararlar, kamu
calisanlarinin yetenekleri, sorumluluklari, basarilari, géstermis olduklar1 ¢aba ve performansa
bagl degildir. Bu durum iicret faktoriiniin kamu ¢alisanlar1 {izerindeki motive edici etkisini
azaltmaktadir. Ciinkii en uygun kosullarda bile, 6rne§in verilecek maas ya da zammin
beklentilerden yiiksek olmasi durumunda, ¢alisan tatmin olacak, fakat motivasyon siireci
teorisine gore bu tatmin noktasinda siirekli kalamayacak, ve giidiilenme bir silire sonra
bitecektir. Bundan sonra Adams’m esitlik teorisinde belirtildigi iizere, ¢alisanlar aldiklar1 bu
icretleri diger mesai arkadaglarinin aldiklar1 iicretlerle kiyaslayacak olup girdi ¢ikt1
oranlarinda esitsizlik tespit ettikleri takdirde is motivasyonlar1 diisecektir. Oztiirk ve
Diindar’in (2003) Milli Egitim, Saglhk ve Adalet Bakanliginda ¢alismakta olan 150 kisi
iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada, c¢alisanlarn %90°1 iicret adaletsizliginin ticret
disiikliiglinden daha cok huzursuzluk yarattigini belirtmistir. Dolayis1 ile bu tespitler
calisanlar iizerindeki en etkili digsal motivasyon faktorlerinin, kamu sektoriinde islevsiz
kalabildigini gostermektedir.

Baz1 igsel motivasyon faktorleri lizerinden konu degerlendirildiginde ise, yine kamu
ile dzel sektdr orgiitleri arasinda onemli farkliliklar oldugu goriilebilmektedir. Ornegin is
bagimsizligi, calisanlarin yaraticiligini gelistiren 6zendirici bir motivasyon aracidir. Hizla
gelisen diinyada, teknoloji alanindaki yenilikler sayesinde bir iiriin ya da hizmet iiretmek i¢in
uygulanan ydntemler zamanla degismektedir. Ister kamu, ister dzel sektdr olsun isletmenin
verimini arttirabilmek, sosyal fayda ya da kar oranlarmni yiikseltebilmek i¢cin acik fikirli
olunmal1 ve bu yeniliklere ayak uydurulmak zorundadir. Bu degisimlerin saglanabilmesi i¢in
yoneticilerin, belki de o isletmede heniiz hi¢ uygulanmamis, kiiciik veya biiyiik riskler
barindiran, ekonomik ya da sosyal maliyetleri olan kararlar almas1 gerekmektedir. Bu noktada
kamu yonetiminin bazi dezavantajlar1 vardir. Is bagimsizhig1 giidiisii ile inisiyatif almarak
verilen yenilik¢i kararlar, her zaman basarili bir sonu¢ getirmeyebilir. Basar1 elde edildiginde
calisan, kamu ya da 6zel fark etmeksizin is yerinde takdir edilir, hatta 6zel sektorde bu takdir
maddi Odiillerle desteklenebilir. Fakat bir basarisizlik durumu s6z konusu oldugunda,
sonuglarin maliyeti ¢ogu zaman 6zel sektorde bir ig tecriibesi seklinde degerlendirilirken,
kamuda ise calisanlar i¢in daha olumsuz, belki de hukuksal sonuclar dogurabilmektedir.
Ciinkii kamu ¢alisanlar1 is yerinde bagh bulunduklari iist diizey yoneticiler haricinde, devletin
diger bazi kurumlari, mevzuatlar, yasalar, hukuk, vatandas, medya vb. bir¢ok unsurun
denetimi altindandir. Kamu yoOneticisi yaptig1 islem ve eylemlerden dogacak sonuglar
acisindan ayni1 zamanda yargisal denetime tabidir (Eryilmaz, 2006: 36). Bu durum c¢alisanlarin

1s motivasyonunu diisiirlip, bagimsiz ¢alisma giidiisiinii yok etmektedir.
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Goriildigi tizere kamu Orgiitlerindeki yoneticilerin, calisanlarinin motivasyonlarini
arttirabilmeleri i¢in kullanabilecekleri araglar, 6zel sektore gore sinirlhidir. Bu durum takdir
etme, kararlara katilim ve yetki devri gibi bazi i¢sel faktorlerin 6nemini daha ¢ok 6n plana
cikarmaktadir. Yerel literatiirde de kamu sektoriinde goriilebilecegi ngoriilen bu egilim ile
ilgili destekleyici arastirmalar goriilmektedir. Ornegin, Ozdasli ve Akman’m (2012) Tiirk
Telekom A.S. Isparta il Miidiirliigiinde ¢alisan, miihendis, tekniker ve teknisyen toplam 90
personel iizerinde yapmis oldugu arastirmada, ¢alisanlarin i¢gsel motivasyon faktorlerine digsal
faktorlerden daha gok 6nem verdigi tespit edilmistir. Bu sonuca benzer olarak Okmen (2017)
tarafindan Tiirkiye genelinde Itfaiye teskilatinda calisan toplam 250 personel iizerinde yapilan
arastirmada, takdir edilmek ve saygi géormek gibi i¢csel motivasyon faktoérlerinin caliganlar
lizerinde daha etkili oldugu goriilmiistiir. Karahan (2015) tarafindan Istanbul Beykoz
ilcesindeki farkli kamu kurumlarinda calisan 10 katilimcinin motivasyon ve is tatminleri
iizerine yapilan arastirmada, ¢alisanlarin psiko-sosyal yonetsel araglara ekonomik aracglardan
daha fazla 6nem verdikleri belirtilmistir. Oztiirk ve Diindar’m (2003) Milli Egitim, Saglik ve
Adalet Bakanlig1 personeli iizerindeki arastirmalarinda ise, yoneticiler tarafindan yaptiklar:
isin takdir edilmesinin kamu c¢alisanlarinin motivasyonu i¢in 6nemini ortaya konmustur.

Bozkurt ve Bozkurt’un (2008) Sakarya ilindeki ilkdgretim okullarinda ¢alismakta olan
O0gretmen ve miidiir yardimcisi toplam 84 egitimci iizerinde yapmis oldugu arastirmada, adil
iicret, takdir gérmek ve arkadaslik iliskilerinin etkili motivasyon faktdrleri olarak 6n plana
¢ikt1g1 goriilmiistiir. Benzer sekilde, Ugkardes’in (2013) Antalya Atatiirk Devlet Hastanesinde
calismakta olan 200 hemsire lizerinde yapmis oldugu arastirmada da, is yerindeki samimi ve
giiclii insan iligkilerinin ¢aligan motivasyonu iizerindeki olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir.
Ote yandan Alper Ay (2006), Sivas’ta Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesi ile Sivas Sultan 1. Izzettin Keykavus Devlet hastanesinde gérev yapan 200
personel lizerinde yapmis oldugu arastirmada, yonetsel ve bireysel faktorlerin calisan
motivasyonu i¢in diger faktorlerden daha 6nemli oldugunu tespit etmistir.

Sonug olarak kamu orgiitlerinde motivasyon konusu, 6zel sektor isletmelerinde oldugu
gibi ¢cok onemli olup, yoneticiler 6zellikle igsel faktorleri etkili ve dogru sekilde kullanarak
calisanlarinin motivasyonunu arttirabilmekte ve buna bagli olarak daha yiiksek is tatmini,

verim ve performans saglayabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
MOTIVASYONU ETKILEYEN iC VE DIS FAKTORLER UZERINE BiR CALISMA

3.1. Atiksu Aritma Tesislerine Iliskin Genel Bilgiler

Eski tarihlerden itibaren insanlar atiklarini bulunduklari yasam yerlerinden
uzaklastrmaya Hamburg sehrinde, 1982 yilinda yapilmistir. Giinlimiizde atiksular;
karakteristigine, tesislerin bulunduklar1 yer ve desarj noktalarina gore en uygun yontemle,
ileri teknoloji kullanilarak aritilmakta ve ¢evreye zararsiz sekilde alici ortama verilmektedir
(Yddiz vd., 2003: 55).

Antalya ilinde, merkez il¢elere hizmet etmesi amaci ile ilk olarak 1999 yilinda Hurma
Atiksu Aritma Tesisi devreye alinmustir. Hizmete c¢alismistir. Ilerleyen zamanlarda ise
atiklarin canlilarin faydalandigi dogal kaynaklari kirletmekte oldugu goriilmiis ve sadece
uzaklastirmayla bu sorununun ¢oéziilemedigi anlagilmistir. Bu tespitle birlikte insanlar, atik
suyun dogay1 kirletmemesi gerektigini 6grenmis ve aritma bilincinin temelleri olugmaya
baglamistir. Diinyada modern anlamda ilk atiksu aritma tesisi, Almanya’nin acildiginda
kapasitesi 250.000 kisi olan tesis, zamanla devreye alinan yeni kademelerle birlikte bugiin
210.000 m3/giin kapasiteye sahip olup, 1.400.000 esdeger niifusa hizmet etmektedir. Ayrica
arastirmanin  yapildigi kamu kurumunun Atiksu Aritma Tesisleri Dairesi Bagkanligi
tarafindan, 2018 yili itibari ile Antalya ili smirlar1 icerisinde 30’un lizerinde atiksu aritma
tesisi igletilmektedir. Daire Baskanligina bagli olarak merkez ve tiim ilgelerde 300’iin

iizerinde personel gorev yapmakta, isletme ve yatirim faaliyetlerini yiirtitmektedir.

3.1.1. Atiksu Aritma Tesislerindeki Uniteler:
Atiksu Aritma Tesisleri tasarim kriterlerine gore (kapasite, arazi, proses detaylari,
kullanilan teknoloji, yatirim ve isletme maliyetleri vb.) farklilagabilmekte olup, genel olarak

tesislerde bulunan bazi iiniteler asagida verilmistir.
A. On Aritma Uniteleri

- Halath Kaba Izgara

- Giris Terfi Pompa Istasyonu

- Ince Izgaralar

- Havalandirmali Kum ve Yag Tutucu Havuzlar1
- On Cokeltme Havuzlar
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B. Biyolojik Aritma Uniteleri

- Bio-fosfor ( Anaerobik )Havuzlari
- Havalandirma Havuzlar1
- Son Cokeltme Havuzlar1

C. Camur Uniteleri

- Mekanik Yogunlastirma( Thickener )
- Camur Ciiriitme ( Digester )
- Camur Susuzlastirma ( Dekantor )

D. Aritma Camuru Termal Kurutma ve Kojenerasyon Tesisi
E. Desarj Pompa Istasyonu

F. Koku Giderme Sistemi

Kaynak: https://www.asat.gov.tr/tr/tesisler/hurma-aritma-tesisi-2.html?CatID=2

Sekil 3.1 Antalya Hurma AAT. Gorsel-1
Kaynak: https://www.asat.gov.tr/tr/tesisler/hurma-aritma-tesisi-2.html?CatID=2
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Sekil 3.2 Antalya Hurma AAT. Gorsel-2

Kaynak: https://www.kuzugrup.com/proje/asat-hurma-ileri-biyolojik-atiksu-aritma-tesisi/

Sekil 3.3 Antalya Hurma AAT. Gorsel-3

Kaynak: https://www.kuzugrup.com/proje/asat-hurma-ileri-biyolojik-atiksu-aritma-tesisi/

Tesislerde kullanilmakta olan ekipman, makine sayisi ve ¢esitliligi, tesis kapasitesinin
biiyiikliigiine ve kullanilan teknolojiye gore degisebilmektedir. Orta ve biiyiikk Olgekli
tesislerde, tesisin belirli bir merkezden kontrolii, izlenilebilmesi, verilerin analizi ve

depolanabilmesi igin ileri diizeyde otomasyon sistemleri mevcuttur. Bu tip bir tesiste,
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ortalama olarak binlerle ifade edilebilecek sayida, sensor, pompa vb. mekanik ekipmanlar,

elektrik malzemeleri ve panolar bulunmaktadir.

Sekil 3.4 Kumanda Odasi, Otomasyon Sistemi Gorseli
Kaynak: http://saflink.net/automation/scada-system/

3.1.2. Atiksu Aritma Tesislerinin Yonetimi

Evsel atiksu aritma tesisleri Tiirkiye’de Belediyeler tarafindan isletilmektedir. Tesis
sayisinin fazla oldugu Biiyiiksehir Belediyelerinde, sadece bu tesislerin yatirim ve isletmesi
ile ilgilenen, ayr1 biitgesi olan birimler, Daire Baskanliklar1 bulunmaktadir. insan kaynagi
olarak; memur, is¢i, sOzlesmeli personel, sirket personeli gibi farkli calisma kadrolari
bulunmaktadir. Tesislerde farkli gérev ve sorumluluklari olan, miihendis, tekniker, teknisyen
gibi teknik personel ¢ogunlukta olup, destek vb. isler icin gorevli saha is¢isi, ofis personel
gruplart mevcuttur. Teknik personel grubu; ¢evre miihendisleri, makina, elektrik elektronik
miihendisleri ve teknik, teknisyenlerinden olugmaktadir. Atiksu aritma tesisleri 7/24, siirekli
olarak calisan tesislerdir. Personel ii¢ vardiya sistemine gore ¢aligmaktadir. Tesisler, genel
olarak saha personelleri icin zor bir ¢alisma ortami olarak ifade edilebilir. Ozellikle sahada,
mekanik bakim ya da ariza durumlarinda yapilmasi gereken bazi isler, ham maddesi atik su
olan isin dogas1 geregi, bircok farkli isten daha zorlayici olabilmektedir. Belediyelerin diger
calisma alanlar1 gz oniine alindiginda, atiksu aritma tesislerinde ¢caligmanin daha ¢ok emek
istedigi ifade edilebilir. Fakat gelisen teknoloji ile birlikte, yeni inga edilen ya da revizyonu
gergeklestirilen tesislerde, kullanilan mekanik ekipmanlarin bakim periyotlar1 artmakta ve
daha az ariza vermektedir. Bu gibi tesislerde calisan isciler daha cok operator olarak gorev

yapmaktadir.
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Atiksu Aritma Tesisleri, hem yatirim maliyeti, hem de isletme maliyeti yliksek olan
tesislerdir. Bu tesislerin en biiyiik isletme giderleri, insan kaynagi ve tiiketilen elektrik enerjisi
maliyetidir. Temiz su kaynaklarinin tiim diinyada giderek azalmasi, buna bagli olarak ¢evre
ve dogal kaynaklarin korunmasima yonelik farkindaligin artmasi, bu alanda ¢ikan yeni yasal
mevzuatlar sebebi ile, lilkemizde de Atiksu Aritma Tesisleri yatirimlar: artmistir. Bu pazar,
endiistriyel alanda Diinya ¢apinda iiretim ve satig yapmakta olan biiyiik firmalarm da dikkatini
cekmis, sektore yonelik ArGe g¢alismalar1 artmistir. Bu gelismelere bagli olarak atiksu aritma
tesisleri i¢in, stirekli gelismekte olan, yenilik¢i teknolojiler kullanilan, ve bu 6zelligi sebebi ile
mithendis diizeyindeki caligsanlar tarafindan g¢alismak icin tercih edilen endiistriyel tesisler

haline gelmistir.

Arastirmanm yapildigi Atiksu Aritma Tesisleri Dairesi Bagkanligi biriminde, 2014
yilinda yiiriirliiliige giren 6360 sayili Biitlingehir yasasi ile is yiikii ve personel sayisi ¢ok hizli
bir sekilde artmistir. S6z konusu birim tarafindan daha Oncesinde il merkezindeki 2 adet
atiksu aritma tesisi isletilirken, yasa sonrasi ¢ok kisa bir siirede merkeze {i¢ saat uzaklikta
ilcedeki tesisler de dahil bu say1r 32’ye cikmustir. Bu sekilde artan bir is yiikiini
karsilayabilmek amaci ile cok sayida yeni personel istthdam edilmis, mevcut tesislerde uzun
yillar siiresince edinilmis olan isletme tecriibeleri ve miihendislik bilgileri bu personele
aktarilmaya calisilmistir. Fakat ekibe yeni katilan personelin ¢ogunlukla merkezden uzak
cevre ilcelerde gbrev yapmasi, onlarin motivasyon diizeylerinin yoneticiler tarafindan takibini
zorlagtrmaktadir. Bu sebeple yapilacak arastirma, birimdeki ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerinin tespiti agisindan olduk¢a Onemlidir. Yoneticilerin belirli  periyotlarda
calisanlarinin motivasyon diizeylerini 6lgmesi, elde ettigi sonuclar1 iyi analiz ederek onlar1

motive edecek dogru adimlar atmasi is yerindeki verim ve performansi arttirmaktadir.

3.2. Arastirma Yontemi
3.2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; Antalya’da faaliyet gosteren atiksu aritma tesisleri calisanlarinin
sosyo-demografik o6zellikleri ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliskilerin tespit edilmesi
amacglanmistir. Arastirma sonuglarinin kamu orgiitlerinde motivasyona yonelik ¢alismalar ve

uygulamalar i¢in katki sunmas1 beklenmektedir.
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3.2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastrmanin evreni, Antalya’daki bir kamu kurumuna ait atiksu aritma tesisleri
birimindeki ¢alisanlardir. Birimde, s6z konusu tesislerde ve idari yonetim binasinda toplam
300 calisan gorev yapmaktadir. Orneklem sayisi, toplam 300 kisi igerisinden % 5 hata ve %
95 giiven ile basit rastgele 6rnekleme yonetimi sonucunda en az 169 kisi olarak belirlenmistir.
Bu dogrultuda, arastrma amacma uygun olarak, tiim tesislere ve birimlere mutlak
gonderilmek suretiyle Ek-1’de sunulan 200 adet soru formu elden dagitilmistir. Bu soru

formlarindan 174 adedi geri donmiis ve bu formlarin tamami arastirmaya dahil edilmistir.

3.2.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclan

Arastirmada veri toplama yontemi olarak soru formu kullanilmistir. Kullanilan soru
formu, calisanlarin igsel ve digsal motivasyon diizeylerini dlgmeye yonelik, Diindar ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilmis, Yilmazsoy (2018), Ozdashi ve Akman (2012),
Demirtag ve Canpolat (2017) tarafindan farkli arastirmalarda kullanilmistir. Soru formu iki
boliimden olusmaktadir (Ek 1). Soru formunun ilk boélimii, katilimcilarm, cinsiyet, dogum
tarihi araligi, egitim durumu, medeni durum, mevcut is yerinde ¢aligma siiresi, toplam ¢aligma
stiresi, aylik gelir durumu, gorevi, meslegi, calisma kadrosu ve gorev yeri bilgilerini edinmeye
yonelik olmak {izere, toplamda 11 soru icermektedir. Soru formun ikinci boliimiinde ise,
katilimcilarin motivasyon diizeylerini belirlemeye yonelik, 23 adet i¢sel ve digsal motivasyon
faktori ifadesi bulunmaktadir. 5°1i Likert tipi 6lgek dogrultusunda olusturulan bu 23 ifadenin
her biri i¢in katilimcilardan, “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,

“Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” goriislerinden birini segmeleri istenmistir.

3.2.4. Veri Analizi Teknikleri

Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler; frekans dagilimlar1 , aritmetik ortalama,
standart sapma degerleri ile sunulmustur. Boyutlarin i¢ tutarlilifinin test edilmesi amaci ile
Cronbach Alpha testi yapilmistir. Gruplar arasindaki farkin analizinde t testi kullanilmastir.
Ugten fazla grubun karsilastirilmasinda Varyans analizi (ANOVA) testi kullanilmustir.
Degiskenler arasindaki iliskinin  tespit edilmesi amaci ile korelasyon analizi

gergeklestirilmistir. Analizler SPSS 22.0 paket programui ile yapilmstir.
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3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

3.3.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu kisimda katilimcilara ait cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, mevcut is
yerinde caligma siiresi, toplam ¢aligma siiresi, aylik gelir durumu, gorevi, meslegi, ¢aligma
kadrosu ve gorev yeri bilgilerine yer verilmistir. S6z konusu bilgiler Tablo 3.1 ve Tablo

3.2°de sunulmustur.

Tablo 3.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n %
Erkek 154 88,5
Kadin 20 11,5
Toplam 174 100,0
Yas n %
18 —24 Yas 77 443
25-34 Yas 66 37,9
35-44 yas 31 17,8
Toplam 174 100,0
Egitim Durumu n %
Tlkokul-Ortaokul 52 29,9
Lise 51 29,3
On Lisans 28 16,1
Lisans 35 20,1
Yiiksek Lisans 8 4,6
Toplam 174 100,0
Medeni Durum n %
Evli 124 71,3
Bekar 50 28,7
Toplam 174 100,0
Bu Isyerinde Calisma Siiresi n %
1-3 y1l 27 15,5
3-6 yil 84 48,3
6-9 y1l 27 15,5
9 yil Gizeri 36 20,7
Toplam 174 100,0

Katilimeilarin biiyiik cogunlugu erkek calisanlardir (n=154). Isin yapis1 geregi bu tiir
tesislerde daha cok erkekler pozisyon bulmaktadirlar. Katilimcilarin ¢ogunlugu 18-24 yas
(n=77) ve 25-34 yas (n=66) arasindadir. Bu durum isin dinamik ve zorlu sartlar1 geregi daha
cok genc yastaki personelin c¢alistirildigini disiindiirtmektedir. Diger yandan en ¢ok
ilkdgretim mezunu en az ise yliksek lisans diizeyinde egitim gormiis katilimc1 grubu oldugu
goriilmektedir. Aritma tesisleri calisma alaninda daha ¢ok mavi yaka is giiclinii iceren,
operatdor ve vardiya personeli yogunlukta olan bir calisgan grubu mevcuttur. Ancak

teknolojinin kullanimin1 gerektiren alanlarda yiiksek egitim gormiis ¢alisanlara da ihtiyag
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duyulmaktadr. Katilimcilarim ¢ogunlugu evlidir (n=124). Katilimcilarin yariya yakiminin
(n=84), 3-6 yil aras1 bu isletmede tecriibesi vardir. 36 katilimcmin da 9 yildan fazla ayni

isletmede calisma tecriibesi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri - Devam

Toplam Calisma Siiresi n %
1-3 yil 20 11,5
3-6 yil 42 24,1
6-9 y1l 27 15,5
9 yil lizeri 85 48,9
Toplam 174 100,0
Aylik gelir durumu n %
2000-3000 TL 59 33,9
3000-4000 TL 73 42,0
4000-5000 TL 17 9,8
5000 TL ve tizeri 25 14,4
Toplam 174 100,0
Gorevi n %
Saha Personeli 116 66,7
Ofis Personeli 24 13,8
Yonetici, Tesis vb. Sorumlusu 34 19,5
Toplam 174 100,0
Meslegi n %
Miihendis 29 16,7
Tekniker-Teknisyen 91 52,3
Diger 54 31,0
Toplam 174 100,0
Calisma Kadrosu n %
Memur 19 10,9
Isci 52 29,9
Sirket Personeli 94 54,0
Sozlesmeli-Diger Personel 9 5,2
Toplam 174 100,0
Gorev Yeri n %
Merkez AAT. 60 34,5
Ilgeler AAT. 93 53,4
Idari Bina 21 12,1
Toplam 174 100,0

Katilimcilarin yarismmin 9 yil ve iizeri siirede mesleki kidemine sahip oldugu
goriilmiistiir. Katilimcilarin aylik ticretleri agirlikli olarak ¢alisma kadrolar1 ve mesleklerine
gore degiskenlik gdstermekte olup, ortalamasinin 4000TL ve altinda oldugu goriilmiistiir. Isin
geregi olarak katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun (n=116) sahada gorev yaptig1 goriilmektedir.
Katilimcilarin - yarist (n=91) tekniker-teknisyen, kalan kismi da mihendis ve diger
personelden olusmaktadir. Tesislerdeki calisan profili agirlikla tekniker-teknisyen ve

miihendis olup, bu durum atiksu aritma tesislerinin endiistriyel birer tesis, yapilan faaliyetin
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de teknik bir is oldugunu gostermektedir. Katilimcilarim ¢ogunlugunun (n=94) calisma
kadrosu Sirket Personeli oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin yarisinin (n=93) il¢elerde gorev
yapmakta oldugu, kalan kismin ise merkez AAT.’ler ve Idari binada gdrev yaptigi tespit
edilmistir. Birimde calisan personelin yarisinin farkli ilgelerde bulunmasi, kontrol ve denetim

acisindan sorumlu yoneticilere bazi zorluklar getirecegi seklinde yorumlanabilir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Olgegin Giivenilirlik Analizi

Kullanilan soru formu ve alt ol¢eklerin giivenilirliginin test edilmesi amaci ile
Cronbach Alpha analizi uygulanmistir. Analiz sonuncunda Cronbach Alpha katsayis1 0,94
olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsayilar Olcegin oldukga giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.3 Ol¢egin Giivenilirlik Analizi

Boyutlar Giivenilirlik I¢ tutarhlik
I¢sel Motivasyon (s.1-9) 0.94 0,77
Digsal Motivasyon (s.10-23) ’ 0,80

3.3.3. Motivasyona Etki Eden Faktorlerin incelenmesi

Bu bolimde, katilimcilarin igsel-digsal motivasyon diizeyleri ile bazi sosyo-
demografik 0Ozellikleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Calisanlarin i¢sel ve dissal
motivasyon faktorlerine yonelik verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 3.4’te sunulmustur.
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Tablo 3.4 Motivasyona Etki Eden, i¢sel-Dissal Faktorlere iliskin ifadeler

Ortalama S.S.

1. Yaptigim iste basariliyim. 4,37 0,93
s 2. Yaptigim is ile ilgili sorumluluga sahibim. 4,45 0,97
z‘ 3. Is arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 4,00 1,08
'*E 4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum 4,19 1,08
§ 5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum. 4,02 1,05
§' 6. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum. 4,14 1,07
7. Kendimi isletmenin énemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 3,97 1,11
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 3,58 1,26
9. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 beni her zaman takdir ederler. 3,75 1,17
10. Yonetim izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 4,01 1,11
11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 3,59 1,22
12. Isletmede yemek, ¢ay - kahve gibi ikramlar yapilir. 3,03 1,5
13. Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 3,32 1,32
14. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 3,99 1,02
15. Konularinda uzman kisileri tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi egitim
faaliyetleri yapilmaktadir. 3,34 1,23
§> 16. Caligmakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi
g o 3,93 1,16
£ olacagina inantyorum.
= | 17. Yéneticilerim ile iligkilerim iyidir. 3,99 1,12
g 18. Isimde terfi imkani vardur. 2,92 1,3
a 19. Yoneticilerim ¢alisma arkadaslarimla olan anlagsmazliklarimi ¢6zmede
yardimct olurlar 344 1.29
20. Basarilarimdan dolay: ddiillendirilirim. 2,83 1,33
21. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6éziimiinde ¢alisma arkadaglarim her zaman
yanimdadir. 3,61 L13
22. Bu ig yerinden emekli olacagima inantyorum. 3,74 1,1
23. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 3,55 1,18

Soru formunda igsel motivasyon faktorlerine yonelik ortalama ve standard sapma
degerlerine bakildiginda (Tablo 3.4), bireyin isinde basarili olma, isle ilgili sorumluluk sahibi
olma, isi degerli ve saygin bulma, meslektaglar tarafindan takdir edilme ve yetki sahibi olma
ifadelerinin 4’den yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin yaptiklart isi
benimsediklerini, isin kendisine dair olumlu diisiincelere sahip olduklar1 gseklinde
yorumlanabilir.  YoOneticilerin takdir etmesi, karar verme hakkimna sahip olma ve kendini

isletmenin 6nemli bir calisgam1 olarak gorme ifadeleri konusunda ise calisanlar kararsiz
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olduklarin belirtmis goriinmektedirler. Bu sonu¢ ¢alisanlarin, takdir edilme, yetki ve kararlara
katilim konularinda daha fazla istek ve beklenti igerisinde olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Igsel motivasyona iliskin tiim ifadelerin ortalamasi 4.05 degerine sahiptir. Yani genel olarak
atiksu aritma tesisi calisanlarinin, igsel motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu ifade

edilebilir.

Soru formunda digsal motivasyon faktorlerine yonelik ortalama ve standard sapma
degerlerine bakildiginda ise (Tablo 3.4) sadece izin isteginin olumlu karsilanmasina yonelik
ifadenin 4’den yiiksek oldugu goriilmektedir. Iste terfi imkani olmasi ve basarmin
odiillendirilmesi ifadeleri ¢alisanlarin katilmadiklar1 ifadeler olarak ortaya ¢ikmistir. Yani,
calisanlar basarilar1 karsisinda kurumdan ve yoneticilerinden 6diil ya da terfi alamadiklarini
ifade etmistir. Bu sonug, genel olarak kamu orgiitlerinde, basar1 ya da yiiksek performansin
odiil vb. maddi bir karsilig1 bulunmamas1 durumunu teyit eder niteliktedir. Is arkadaslariyla
ve yoneticilerle olan iliskilerle ilgili ifadelerin ortalamalar1 4 degerine yakin olup, katilimcilar
bu ifadelere yiiksek diizeyde olmasa da katildiklarini belirtmislerdir. Is yerindeki arag-gereg
yeterliligi (3.32), yemek ve diger ikramlar (3.03) ve mesleki egitim (3.34) ifadelerine yonelik
olarak ise kararsizlik sergilemislerdir. Calisanlarin bu konularda kurumdan beklenti igerisinde
olduklar1 s6ylenebilir. Digsal motivasyona iliskin tiim ifadelerin ortalamasi 3.52’dir. Bu sonug
atiksu aritma tesisi ¢alisanlarinin digsal motivasyon seviyelerinin yiiksek olmadigi, bu konuda

kararsiz olduklar1 seklinde ifade edilebilir.

Calisanlarin genel motivasyon diizeyi ortalamasi 3,78 ¢ikmistir. Bu deger, ¢alisanlarin

1s motivasyonlarmi ne diistik ne yiiksek, ortalama diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarin sosyo- demografik ozellikleri ile igsel-digsal motivasyon diizeylerini

karsilastiracak olursak;

Tablo 3.5 Cinsiyete gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Boyutlar Cinsiyet n Ortalama S.S. T p
. Erkek 154 4,10 0,81
I¢sel 2,04 0,04+
Motivasyon Kadin 20 3,70 0,92
Erkek 154 3,54 0,82
Digsal 0,77 0,45
Motivasyon Kadin 20 3,39 0,77
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Katilimcilarin cinsiyetleri ile i¢csel motivasyon diizeyleri arasinda anlaml bir iliski

oldugu gorilmiistiir. Kadmn calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri, erkeklere goére daha

disiiktiir (t=2,04; p=0,04<0,05). Veriler, kadin ¢alisanlarin erkeklere gore yaptiklar1 isten

daha az memnun olduklarin1 gostermektedir. Bunun sebebinin Atiksu aritma tesislerindeki

calisma sartlarinin kadin ¢alisanlar i¢in erkeklere gore daha zor oldugu ifade edilebilir.

Katilimcilarin cinsiyetleri ile digsal motivasyon seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir (t=0,77; p=0,45>0,05).

Tablo 3.6 Medeni Duruma Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilagtirilmasi

Boyutlar Medeni Durum n Ortalama s.S. T p
. Evli 124 4,03 0,90
Icsel -0,49 0,62
Motivasyon Bekar 50 4,10 0,65
Evli 124 3,50 0,86
Dassal -0,52 0,61
Motivasyon Bekar 50 3,57 0,68

Katilimcilarm medeni durumlarmin igsel motivasyon diizeyleri
olmadigi, evli ve bekar katilimcilarm i¢sel motivasyon seviyelerinin
goriilmistiir (t=-0,49; p=0,62>0,05).

Katilimcilarim medeni durumlarinin  digsal motivasyon diizeyleri
olmadigi, evli ve bekar katilimcilarn digsal motivasyon seviyelerinin

goriilmistiir (t=-0,52; p=0,61>0,05).

Tablo 3.7 Yasa Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi

uzerinde etkili

benzer oldugu

uzerinde etkili

benzer oldugu

Boyutlar Yas grubu n Ortalama S.S. F p
18-24 77 4,06 0,82
Igsel 25-34 66 4,04 0,85 0,01 | 099
Motivasyon
35-44 31 4,05 0,85
18-24 77 3,54 0,75
Digsal 25-34 66 3,41 0,85 1,54 0,22
Motivasyon
35-44 31 3,71 0,86
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Katilimcilarin  yaslarma gore icsel motivasyon diizeylerinin farkli olmadigy,
calismada, 18-24, 25-34 ve 35-44 yas grubundaki katilimcilarm, i¢csel motivasyon
seviyelerinin benzer oldugu goriilmistiir (F=0,01; p=0,99>0,05).

Katilimcilarin  yaglarina gore digsal motivasyon diizeylerinin farkli olmadigy,
calismada, 18-24, 25-34 ve 35-44 yas grubundaki katilimcilarin, digsal motivasyon
seviyelerinin benzer oldugu goriilmistiir (F=1,54; p=0,22>0,05).

Tablo 3.8 Egitim Diizeyine Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Boyutlar Egitim Diizeyi n Ortalama S.S. F p
Ilkokul-Ortaokul 52 4,07 0,86
Lise 51 4,12 0,91
Igsel On Lisans 28 4,22 0,72 1,19 0,32
Motivasyon
Lisans 35 3,80 0,72
Yiiksek Lisans 8 4,00 0,89
Ilkokul-Ortaokul 52 3,61 0,84
Lise 51 3,48 0,90
Digsal On Lisans 28 3,63 0,66 0,70 0,59
Motivasyon
Lisans 35 3,35 0,74
Yiiksek Lisans 8 3,57 0,86

Katilimcilarin egitim durumlarina gore i¢sel motivasyon diizeylerinin farkli olmadig,
calismada ilkdgretim, lise, on lisans, lisans ve yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olan
katilimcilarin, icsel motivasyon seviyelerinin benzer oldugu gorilmistir (F=1,19;
p=0,3>0,05).

Katilimcilarin egitim durumlarina gore digsal motivasyon diizeylerinin farkli olmadigi,
calismada ilkdgretim, lise, 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olan
katilimcilarin, digsal motivasyon seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistir (F=0,70;

p=0,59>0,05).
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Tablo 3.9 Mevcut is Yerindeki Calisma Siiresine Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastiriimasi

Mevcut
Boyutlar Isyerinde n Ortalama S.S. F P
Cahsma Siiresi
0-1 y1l 27 3,88 0,93
i 1-3 yil 84 4,1
Tesel bk .13 0,86 0,70 | 0,59
Motivasyon 3-6 yil 27 4,09 0,75
6-9 yil 36 3,98 0,75
0-1 y1l 27 3,30 0,94
1-3 yil 84 3
Digsal bk 97 0.79 0,80 | 0,50
Motivasyon 3-6 yil 27 3,55 0,79
6-9 yil 36 3,54 0,79

Katilimcilarin mevcut is yerinde ¢aligsma siiresine gore i¢gsel motivasyon diizeylerinin
farkli olmadig1, calismada farkli siirelerde kideme sahip olan katilimcilarin, i¢sel motivasyon
seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistiir (F=0,70; p=0,59>0,05).

Katilimcilarin mevcut is yerinde ¢alisma siiresine gore dissal motivasyon diizeylerinin
farkli olmadigi, ¢alismada farkli siirelerde kideme sahip olan katilimcilarin, dissal

motivasyon seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistiir (F=0,80; p=0,50>0,05).

Tablo 3.10 Toplam Calisma Siiresine Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Toplam Ortal F
n rtalam .S.
Cahsma Siiresi alama 55 P
0-1 y1l 20 4,08 0,80
i 1-3 yil 42 4,01 0,86
Tesel A ’ ’ 0,28 0,84
Motivasyon 3-6 yil 27 3,95 0,89
6-9 yil 85 4,10 0,81
0-1 y1l 20 3,43 0,86
Dissal 1-3 yil 42 3,54 0,77
1558 Y 033 | 0,80
Motivasyon 3-6 yil 27 3,41 0,76
6-9 yil 85 3,56 0,84

Katilimcilarin toplam calisma siiresi gore igsel motivasyon diizeylerinin farkl
olmadigi, ¢aligmada farkli kideme sahip katilimcilarin, i¢sel motivasyon seviyelerinin benzer
oldugu goriilmiistiir (F=0,28; p=0,84>0,05).

Katilimcilarin toplam calisma siiresine gore digsal motivasyon diizeylerinin farkl
olmadigi, ¢alismada farkli kideme sahip katilimcilarm, digsal motivasyon seviyelerinin

benzer oldugu gorilmiistiir (F=0,33; p=0,80>0,05).
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Boyutlar Aylik Gelir Diizeyi n Ortalama S.S. F p
2000-3000 TL 59 4,09 0,73
Icsel 3000-4000 TL 73 4,18 0,80
2,07 0,11
Motivasyon 4000-5000 TL 17 3,84 1,13
5000 TL ve lizeri 25 3,76 0,85
2000-3000 TL 59 3,60 0,79
Dagsal 3000-4000 TL 73 3,57 0,82
1,39 0,25
Motivasyon 4000-5000 TL 17 3,46 0,99
5000 TL ve lizeri 25 3,23 0,68

Katilimcilarin aylik gelir diizeylerine gore icsel motivasyon diizeylerinin farkli

olmadigi, calismada 2000-3000TL, 3000-4000TL, 4000-5000TL ve 5000TL {izerinde aylik

gelire sahip olan katilimecilarin, i¢sel motivasyon seviyelerinin benzer oldugu gorilmiistiir

(F=2,07; p=0,11>0,05).

Katilimcilarin ayhik gelir diizeylerine gore digsal motivasyon diizeylerinin farkli

olmadigi, calismada 2000-3000TL, 3000-4000TL, 4000-5000TL ve 5000TL {izerinde aylik

gelire sahip olan katilimcilarin, digsal motivasyon seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistiir

(F=1,39; p=0,25>0,05).

Burada, aylik gelir diizeyleri arttikca, motivasyon seviyelerinde diisiis yasandigi

sonucu dikkat cekmektedir. Bu sonu¢ 6nemli ekonomik motivasyon faktorlerinden olan

iicretin, atiksu aritma tesisi calisanlar1 iizerinde ¢ok etkili olmadigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 3.12 Gorevlere Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilagtirilmasi

Boyutlar Gorev n Ortalama S.S. F p
Saha Personeli 116 4,10 0,82
MOtIig‘:,s:sl . Sﬁs iel'rs?rnel'l 24 3,81 1,03 1.25 0.29
y Onetici, Tesis 34 4,09 0.70
vb. Sorumlusu
Saha Personeli 116 3,52 0,80
Mo]t)ilj::lon Sﬁs iel'rs?rnel'l 24 3,53 1,07 0,02 0.98
y Onetici, Tesis 34 3.49 0.65
vb. Sorumlusu
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Katilimcilarin gorevlerine gore icsel motivasyon diizeylerinin farkli olmadigi,
calismada gorevleri Saha Personeli, Ofis Personeli ve Yonetici, Tesis vb. sorumlusu olan
katilimcilarin, icsel motivasyon seviyelerinin benzer oldugu gorilmistir (F=1,25;
p=0,29>0,05).

Katilimcilarin  gorevlerine gore digsal motivasyon diizeylerinin farkli olmadigi,
calismada gorevleri Saha Personeli, Ofis Personeli ve Yonetici, Tesis vb. sorumlusu olan
katilimecilarin, digsal motivasyon seviyelerinin benzer oldugu gorilmistiir (F=0,02;

p=0,98>0,05).

Tablo 3.13 Mesleklere Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Boyutlar Meslek n Ortalama S.S. F P
Miihendis Personeli 29 3,73 0,77
| Tekniker-Tekni
Tesel ckniker-7 eknisyen 91 4,10 0,88 2,79 | 0,06
Motivasyon Personeli
Diger Personel 54 4,15 0,74
Miihendis Personeli 29 3,30 0,61
Dassal Tekniker-Tekni
158 el T e syen 91 3,48 0,88 277 | 0,07
Motivasyon Personeli
Diger Personel 54 3,71 0,76

Katilimcilarin  mesleklerine gore igsel motivasyon diizeylerinin farkli olmadigy,
calismada miihendis, tekniker-teknisyen ve diger mesleklere sahip olan katilimcilarin igsel
motivasyon seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistiir (F=2,79; p=0,06>0,05).

Katilimcilarin  mesleklerine gore digsal motivasyon diizeylerinin farkli olmadigi,
calismada miihendis, tekniker-teknisyen ve diger mesleklere sahip olan katilimcilarin digsal

motivasyon seviyelerinin benzer oldugu goriilmiistiir (F=2,77; p=0,07>0,05).

Tablo 3.14. Cahsilan Bolgelere Gore Motivasyon Seviyelerinin Karsilagtirilmasi

Boyutlar Bolge n Ortalama S.S. F p
Merkez AAT. 60 3,94 0,91
Igsel Ilgeler 93 4,27 0,68 10,94 | 0,01*
Motivasyon _
Idari Bina 21 3,42 0,84
Merkez AAT. 60 3,57 0,89
Digsal figeler 93 3,57 0,73 3,52 | 0,02%
Motivasyon _
Idari Bina 21 3,15 0,85
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Katilimcilarin galistigr bolgelere gore igsel motivasyon seviyeleri arasinda farkliliklar
bulundugu tespit edilmistir (F=10,94; p=0,01<0,05). Idari bina calisanlarinm igsel

motivasyon seviyeleri, il¢e ¢alisanlar1 ve merkez AAT. ¢alisanlarina gore daha diisiiktiir..

Katilimcilarin galigtigi bolgelere gore digsal motivasyon seviyeleri arasinda farkliliklar
bulundugu tespit edilmistir (F=3,52; p=0,02<0,05). Idari bina calisanlarmin digsal

motivasyon seviyeleri, il¢e ¢alisanlar1 ve merkez AAT. calisanlarina gore daha diisiiktiir.

Bu sonuglar, Idari bina ¢alisanlarmin motivasyon diizeylerinin aritma tesislerindeki
calisanlara gore daha diisiik seviyede oldugunu gostermektedir. Idari binada beyaz yaka ofis
calisanlari, bazi sorumlular ve iist diizey yoneticiler ¢alismaktadir. Buradaki ¢alisanlar ve
yoneticiler tiim atiksu aritma tesislerini ilgilendiren, yonetim, yatirim, satin alma, muhasebe
gibi konularla ilgilenmektedir. Egitim diizeyi genelde liniversite mezunu olup, ¢ogunlukla
miihendis {invanma sahiptirler. Idari bina calisanlarinin icsel motivasyon ifadelerine dair
degiskenlerini ayr1 ayr1 incelendiginde, en diisiik olarak, “Yoneticilerim caligmalarimdan
dolay1 beni her zaman takdir ederler” ifadesine 2,56 degeri ile “Katilmiyorum”, sonrasinda
“Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim” ve “Kendimi igletmenin 6nemli
bir calisanm1 olarak goriiyorum” ifadelerine 3 degerleri ile “Kararsizim” seklinde goriis

bildirdikleri tespit edilmistir.

Idari bina ¢alisanlarinin dissal motivasyon ifadelerine dair degiskenlerini ayr1 ayri
inceledigimizde ise, en diisiik olarak, “Basarilarimdan dolay1 ddiillendirilirim” ifadesine 2,43
degeri ile “Katilmiyorum”, sonrasinda “Isimde terfi imkan1 vardir” ve “Yoneticilerim calisma
arkadaslarimla olan anlagmazliklarimi ¢6zmede yardimci olurlar” ifadelerine 2,68 degeri ile

“Katilmiyorum” seklinde goriis bildirdikleri goriilmiistiir.

Tablo 3.15 Motivasyon Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilerin incelenmesi

Alt boyutlar Dissal Motivasyon

I¢sel Motivasyon r=0,697 / p=0,01

Katilimcilarin igsel motivasyon diizeyleri ile digssal motivasyon diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve giiclii diizeyde, anlamli bir iliski oldugu gorilmiistiir (r=0,697,p=0,01,
p<0,05). Katilimcilarin icsel ve digsal motivasyon diizeyleri lizerindeki artiglarin yine

birbirlerine kars1 yiikseltici bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Gilinlimiiz is yasaminda, isletmelerin fark yaratabilmeleri, basarili olabilmeleri ve
amacladiklar1 hedeflerine ulasabilmeleri i¢in kullandiklar1 en onemli kaynak insandir.
Boylesine degerli bir sermayeyi en iyi sekilde yonetebilmek zordur ¢iinkii insan kaynagi
cinsiyet, etnik koken, kusak, hedef, istek ve beklentiler agisindan ¢esitlilik gostermektedir.
Isletmeler insan kaynagini en iyi sekilde yonetebilmek icin, ydnetici ve liderlerin rgiitsel
davranis alaninin araglarini, dogru hedef kitleye dogru zamanda kullanabilmelidirler. Orgiitsel
davranis alaninin 6nemli konularindan motivasyon, yoneticilerin bu ¢abasinda 6n plana ¢ikan
konularin basinda gelmektedir.

Motivasyon kisinin davranigini tetiklemesi, davranislar1 bir hedefe yonelik harekete
gecirmesi ve eylemin siirekliligini saglamasi agisindan énemlidir. Fakat en can alic1 6zelligi
bireysel bir siire¢ olusudur. Yani her motivasyon yaklasimi her kisi i¢in ayn1 diizeyde etkili
olmayabilmektedir. Calisanlarin karakterlerini analiz edebilen, istek ve beklentilerini iy1 bir
sekilde tespit edebilen yoneticiler, onlar1 motive edebilecek faktorleri de tespit etmis olacaktir.

Bu calismada Antalya ilinde faaliyet gdsteren atik su aritma tesisleri ¢alisanlarinin,
icsel ve digsal motivasyon diizeylerinin tespiti ve sosyo-demografik oOzellikleri ile bu
motivasyonlar1 diizeyleri arasmnda anlamli bir iliski olup olmadigmmin saptanmasi
amac¢lanmistir. Bu dogrultuda, arastirma amacina uygun olarak, atiksu aritma tesisinin ¢esitli
birimlerinde gérev yapmakta olan 174 ¢alisana soru formu uygulanmis ve elde edilen veriler
istatistiksel acidan analiz edilmistir.

Katilimcilarin  sosyo-demografik 6zelliklerine bakildiginda; katilimeilarinm biiytik
cogunlugunun (%89) erkek oldugu, genc-orta yasta olduklar1 (% 82), evli olduklar1 (% 71),
islerinden 2000-5000 bandinda gelir elde ettikleri (% 78) goriilmiistiir. Katilimcilarin yaridan
fazlasi ilkogretim ve lise mezunudur (% 59). Katilimcilarin yarisinin 9 yil ve {istii toplam is
tecriibesine sahip oldugu (% 48.9) tespit edilmis olup, benzer bir cogunlugun (% 49) Atiksu
Aritma Tesislerindeki caligma siirelerinin  3-6 yi1l arasinda degistigi  goriilmiistiir.
Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu (% 67) sahada gorevli, sirket personeli (% 54) ve tekniker-
teknisyen (% 52.3) pozisyonundadir.

Calismada, katilimcilarin genel motivasyon diizeyleri ortalamasi (i¢sel-digsal) 3,78
olarak tespit edilmistir. Bu deger, c¢alisanlarin is motivasyonlarinin orta-iyi diizeyde oldugu
seklinde  degerlendirilebilir.  Ancak c¢alisanlarin  yaptiklar1  c¢alismalardan  dolay1
yoneticilerinden daha fazla takdir gormek istedikleri ve karar verme noktasinda daha fazla

yetkiye ihtiya¢ duyduklar1 goriilmektedir. Diger yandan, katilimcilar basarilar1 karsisinda is
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yeri ve yoneticilerinden 6diil ya da terfi alamadiklarini ifade etmistir. is yerindeki arag-gereg
yeterliligi, ikram yeterliligi ve mesleki egitimlerin varli§i konusunda tereddiitleri soz
konusudur.

Calismada katilimcilarin  sosyo-demografik Ozellikleri ile ig¢sel-digsal motivasyon
diizeyleri arasinda bir farklilik olup olmadigma dair bulgulara da bakilmistir. Katilimcilarin
calistig1 bolgelere gore, icsel ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda farkliliklar bulundugu
tespit edilmistir. idari bina ¢alisanlarmnin icsel ve dissal motivasyon diizeyleri, ilge ¢alisanlar:
ve Merkez AAT. calisanlarma gore daha diisiik ¢ikmustir. Idari binada beyaz yaka ofis
calisanlari, orta diizey ve lst diizey yoneticiler gorev yapmaktadir. Buradaki c¢alisanlar ve
yoneticiler, tiim atiksu aritma tesislerini ilgilendiren, yonetim, yatirim, satin alma, muhasebe
gibi konularla ilgilenmektedir. Dolayisiyla yaptiklar1 isler, zihinsel cabaya dayanan,
sorumluluklar1 ve buna bagli olarak beklenti ve talepleri daha fazla olan bir gruptur.
Beklentilerin kurumun sundugu kosullarm iistiinde kalmasi, bu sonuglarin nedeni olabilir.
Ayrica Idari binada, atiksu aritma tesisleri birimi haricinde, farkli birimlerde ¢alisan, gorev,
sorumluluk ve is yiikii birbirinden farkli ¢ok sayida personel bulunmaktadir. Idari bina
calisanlarindaki takdir ve 6dil beklentisinin diger tesis ¢alisanlarna gore daha yiiksek
olmasinin, bu durumla da bir ilgisi oldugu diisiiniilebilir. Unutulmamalidir ki, ¢alisanlar
yapmakta olduklar1 igin niteligini, zorlugunu, gostermis olduklar1 performans ve almis
olduklar1 ticreti, ¢evresinde bulunan diger calisanlar ile siirekli karsilastirmaktadir. Bu
karsilagtrmanin sonuglar1 c¢alisanlarin motivasyonlarmi olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Buradaki beklentilerin tesislere goére daha yiiksek olmasmin
nedenlerinden birinin, bu tip bir sebep olabilecegi de géz dniinde bulundurulmalidir.

Diger yandan, ¢alisanlarin cinsiyetlerinin i¢sel motivasyon diizeyleri iizerinde etkili
oldugu goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri, erkeklere gore daha diisiik
diizeyde kalmistir. Atiksu aritma tesislerinin 3 vardiya seklinde caligmasi ve isin genellikle
sahada olmasi sebebi ile kadin ¢alisanlar i¢in zor bir calisma ortami oldugu, bu durumun da
motivasyon diizeylerini bir miktar olumsuz ydnde etkiledigi soylenebilir. Bu sonu¢ Ozdasl ve
Akman (2012)’1n Tiirk Telekom A.S. Isparta Il Miidiirliigiinde ¢alisan, miihendis, tekniker ve
teknisyen toplam 90 personel {izerinde yapmis oldugu ¢alismasindaki sonuglar ile tutarhdir.
Orhaner ve Mutlu’nun (2018) ve Okmen’in (2017) kamu &rgiitlerinde yapti1 arastirmalarda

ise, calisanlarin cinsiyetine gére motivasyon diizeylerinin farkli olmadigi bulgulanmistir.

Katilimcilarin medeni durumlari, yaslary, egitim diizeyleri, mevcut is yerindeki
calisma stireleri, toplam ¢alisma siireleri, aylik gelirleri, gorevleri ve meslekleri ile i¢sel ve

digsal motivasyon diizeyleri arasinda bir farklilik tespit edilememistir. Bu bulgulara benzer
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olarak, Ozdasli ve Akman (2012) calisanlarinda medeni durumunun motivasyon diizeyleri
iizerinde etkili olmadigin1 belirtmistir. Diindar ve arkadaslarimin (2007), Afyonkarahisar il
merkezindeki termal otel isletmelerinde calisan 217 personel ile yaptig1 arastirmada da, yas
gruplarinin motivasyon araglari lizerinde etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Ertiirk’tin (2016) Bolu
ili merkez ilgelerinde ¢alisan 735 6gretmen lizerinde yapmis oldugu arastirmada ise, 20-30
yas arasindaki 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu
belirtilmigtir. Literatiirde egitim diizeyinin motivasyon araglarmma etkisi konusundaki
calismalara bakildiginda ise, Oztiirk’iin (2002) Istanbul ilindeki dzel hastanelerde gorev yapan
101 hemsire ile yapmis oldugu calismasinda, egitim diizeyinin motivasyon araglar1 {izerinde
bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Calisanlarin gelir diizeyleri ile motivasyon seviyeleri
arasinda anlamli bir iligkinin olmamasi, katilimcilarin kamu Orgiitiinde calistyor olma
kosullarin1 kabullendikleri seklinde degerlendirilebilir.

Calisma siireleri acisindan literatlirde farkli sonuclar dikkat ¢ekmektedir. Literatiirde
genellikle ¢alisanlarin kidem yili arttikca i¢csel motivasyon diizeylerinin de arttigii gosteren
calismalar bulunmaktadir. Ornegin Okmen (2017) itfaiye personeli ile yapmis oldugu
arastirmada, 24 yildan daha fazla c¢alisma deneyimine olan sahip c¢alisanlarin igsel
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Ertan ve Agca ise (2008)
Antalya ilindeki bes yildizli otellerde gorev yapan 402 personel ile yapmis oldugu
arastirmada, ¢alisanlarm kidemlerinin arttik¢a i¢sel motivasyon diizeylerinin de arttigini tespit
etmistir.

Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gore orta ve iist diizey yoneticilere, ¢alisanlarmin
yaptiklari igleri ve basarilarin1 daha ¢ok takdir etmeleri, bu duyguyu onlara hissettirmeleri ve
ayrica onlara islerinde daha ¢ok karar verme hakki sunmalar1 6nerilebilir. Nicel bir arastirma
olmas1 sebebi ile sonuclar, katilimcilardan elde edilen veriler ve calismada kullanilan
Olceklerin yaptigi 6lgiimlerle sinirlidir. Arastirmada calisanlarin motivasyon diizeyleri i¢sel ve
digsal olarak Olclilmiis olup, daha farkli bir 6lgek kullanilarak yapilabilecek bir ¢alismada,

ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel yonetsel motivasyon diizeylerinin 6l¢iimii yapilabilir.
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EK 1-ANKET FORMU

Sayin Katihmeci;

Bu anket formu “MOTIVASYONU ETKILEYEN iIC ve DIS FAKTORLER UZERINE BIR

CALISMA” konulu yiiksek lisans tez calismasinda kullanilmak iizere hazirlanmustir. Tezimizin

amacina ulasabilmesi ve gerg¢ekei sonuglar verebilmesi, sizlerin anketi dogru ve eksiksiz doldurmaniza

baglidir. Bu nedenle anket formunu 6zenle doldurmanizi rica ederim. Cevaplarmiz gizli tutulacaktir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.
Arastirmact: Onur YAZICI

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Programi



CALISAN BILGI FORMU
1.Cinsiyetiniz?
a) Kadm b) Erkek
2.Yasimiz?
a) 1824 b)25- 34 c)35-44 d)45-50 e) S+

3. Egitim Durumunuz:

a) ilkokul-Ortaokul b) Lise ¢) On Lisans d) Lisans e) Lisansiistii
4. Medeni Durumunuz?

a) Evli b) Bekar

5. Bu isyerinde ne kadar siiredir calismaktasimz?

a) 0-1 yil b) 1-3 y1l c) 3-6 yil d) 6-9 y1l e) 9 yil lizeri
6. Toplam calisma siireniz nedir?

a) 0-1 yil b)1-3 yil c) 3-6yil d) 6-9 y1l e) 9 yil iizeri
7. Aylik gelir durumunuz nedir?

a) 2000-3000 TL b) 3000-4000 TL ¢) 4000-5000 TL d) 5000 TL ve iizeri
8. Goreviniz nedir?

a) Saha Personeli b) Ofis Personeli ¢) Yonetici, Tesis vb. Sorumlusu

9. Mesleginiz nedir?

a) Miihendis Personeli  b) Tekniker-Teknisyen Personeli d) Diger Personel

10. Calisma kadronuz nedir?

a) Memur b)Is¢i c¢) IK. A.S. Personeli d) Sozlesmeli-Diger Personel

11. Gorev yeriniz neredir?

a) Ana-idari Bina b) Merkez Atiksu Aritma Tesisleri ¢) flge Atiksu Aritma Tesisleri

60



MOTIiVASYON iFADELERI

Asagidaki ifadelerden kendiniz icin uygun olanim isaretleyiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1. Yaptigim iste basarihiyim.

2. Yaptigim is ile ilgili sorumluluga sahibim.

3. Is arkadaslarim calismalarimdan dolay beni takdir ederler.

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

5. Isimi tam anlamyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma

inaniyorum.

6. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

7. Kendimi isletmenin énemli bir calisani olarak goriiyorum.

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina

sahibim.

OO0 OO0 oo

OO OO O O O Katidmiyorum

OO O O O O Cf Kararsizim

OO0 OO O O O Katiyorum

O 0o O I:IDI:II:Il

9. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay: beni her zaman takdir

ederler.

10. Yonetim izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12. isletmede yemek, ¢ay - kahve gibi ikramlar yapilir.

13. Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman Kkisileri tarafindan toplanti, seminer,

konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

O(O00Oo0goO o

O\ 0O0o0O0gog O

O\ 0O0o0O0gog O

O\ 0O0o0O0gog O

O\ 0O0o0O0gog O

16. Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki

durumundan daha iyi olacagina inanmyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. isimde terfi imkani vardir.

19.Y oneticilerim ¢alisma arkadaslarimla olan

anlasmazhiklarimi ¢6zmede yardimel olurlar.

20. Basanlarimdan dolay1 édiillendirilirim.

21. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢calisma

arkadaslarim her zaman yamimdadir.

22. Bu is yerinden emekli olacagima inaniyorum.

23.Yaptigim is karsihginda aldigim iicretin yeterli oldugunu

diisiinityorum.

OO0 O|0g O|jojg 4d

OO0 0|0 O|jgg 4d

OO0 0|0 O|jgg 4d

OO0 0|0 O|jgg 4d

OO0 0|0 O|jojg d
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