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OZET

UCRETLI CALISAN MiIMARLARIN MOTIVASYON VE VERIMLILIK
ILiSKiSININ DEGERLENDIRILMESIi: ANTALYA iLi ORNEGI

Bengii GIZLI TABAKLAR
Yiiksek Lisans Tezi, Mimarhk Anabilim Dah
Damisman: Dog. Dr. ikbal ERBAS
Mart 2019; 90 Sayfa

Bir isletmenin temel hedeflerinden olan verimlilik, kaynaklar1 etkin kullanmaya
baglidir. Bu anlamda isgdren kaynagini etkili kullanmak, isletmeler ve yoneticiler igin
onem tasimaktadir. Bu sebeple verimlilik artisinin saglanmasinda basrol isgorenlere ait
olmaktadir. Isgdrenlerin verimliliklerini arttirmak igin ydneticiler motivasyon araclarina
bagvurabilir; ¢iinkii yoneticiler orgiitsel etkinligi ve verimliligi yiikseltme amaci
dogrultusunda basariya ulasmayi hedeflemektedirler. Motive edilmis c¢alisanlarin
verimlilik artiginda, dolayistyla isletmenin amacina varmast hususunda rol iistlenmis
olmasi1 hem isletmeler hem de isgorenler agisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Motivasyon ve verimlilik arasindaki iliskinin 6nemi bilindigi i¢in, birgok
sektorde bu kavramlarla ilgili caligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalardan bazilar1 saglik,
gida, belediye, havaalan1 gibi kurumsal sektorler tizerinedir. Yapim sektoriiniin de
yogun calisma sartlarina sahip olmasi ve siire parametresinin sektor i¢inde dnemli bir
yere sahip olmasindan dolayr isgoren verimliligini arttiracak uygun motivasyon
araglarinin tespit edilmesi anlam kazanmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci Antalya ilinde iticretli olarak calisan mimarlarin
motivasyon ve verimlilik iligkisini degerlendirmektir. Bu kapsamda Antalya ilinde
gerek Ozel sektor gerekse kamu sektoriinde lcretli olarak calisan mimarlara anket
calismasi uygulanmis olup, anket c¢alismasi 67 soru icermektedir. Ekonomik, psiko-
sosyal ve Orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araglarmin verimliliklerine etkisini
amagclayan ¢alisma 56’s1 0zel sektor 76’s1 kamu sektori olmak (zere toplam 132
mimara uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programinda analiz edilmistir.

Arastirmada motivasyon araglar1 agisindan 6zel sektér ve kamu sektoriinde
bulunan mevcut durumlar degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda ekonomik araglar
acisindan degerlendirildiginde, 6zel sektor ve kamu sektdriinde ¢alisan isgdrenler genel
olarak isyerinin sagladigi ekonomik araglara bagli olan alt bashiklardan memnun
olmasalarda, her iki sektorde de durum aym sekilde oldugu icin bu konuda anlaml
farkliliklar  bulunmamistir. Fakat, 0©zel sektor ve kamu sektoriiniin  mevcut
durumlarindan ortaya cikan en biiyiikk farkliliklarin orgiitsel ve yonetsel araglardan
kaynaklandig1 saptanmistir. Ek olarak bakis acilar1 incelendiginde, 6zel sektorde calisan
mimarlarin psiko-sosyal araglarla motive olacaklar1 ve verimliliklerinin artacagi tespit
edilmistir. Bu durumun yan sira, kamu sektoriinde calisan mimarlarin ise motivasyon



ve verimliliklerinin artmasinda oOrgiitsel ve yonetsel araclarin etkili olacagr sonucu
cikmistir. Ayrica 6zel sektorde ve kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve
verimlilik iliskilerine bakis acilarinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklar
ise en ¢ok orgutsel ve yodnetsel araglardan kaynaklanmaktadir. Bunun sebebi ise, kamu
kurumlarinda dikey bir hiyerarsi varken, 6zel sektdrde yatay bir hiyerarsi olmasi
nedeniyle 6zel sektorde calisan mimarlarin 6rgiitsel ve yonetsel araglardan ¢ok mesleki
ve sosyal acidan bir doyum saglamak istemelerinden kaynaklanmaktadir.

Son olarak 6zel sektdr ¢alisanlari i¢in yapilan isten zevk alma ve tatmin olma
durumunun motivasyon ve verimlilik iligkisi acisindan ¢ok giiclii bir etken oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Kamu sektorii agisindan ise motivasyon ve verimlilik iligkisi
icin en glcli etken isyerindeki yiikselme olanagidir.

ANAHTAR KELIMELER: isgoren, Motivasyon, Motivasyon Araclari, Ucretli
Calisan Mimarlar, Verimlilik, Yapim sektorii, Yonetici.
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ABSTRACT

EVALUATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION AND
PRODUCTIVITY OF EMPLOYEES OF ARCHITECTS: THE CASE OF
ANTALYA PROVINCE

Bengii GIZLI TABAKLAR
MSc Thesis in Architecture
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Ikbal ERBAS
March 2019; 90 pages

Productivity, which is one of the main objectives of an enterprise, depends on
using resources effectively. In this sense, using employees effectively is important for
businesses and managers. For this reason, the leading role belongs to employees in
increasing the productivity. Managers can apply to motivational tools in order to
increase the productivity of employees, because they aim to achieve success. The fact
that motivated employees play a role in increasing the productivity and thus the purpose
of the business is of great importance both for the businesses and the employees.

As the importance of the relationship between motivation and productivity is
known, studies have been carried out in many sectors about these terms. Some of these
studies focus on institutional sectors such as health, food, municipal, airport. Due to the
fact that the construction sector has intensive working conditions and the parameter of
time has an important role in the sector, it is important to determine the appropriate
motivation tools to increase employee productivity.

The aim of this study is to evaluate the relationship between motivation and
productivity of architects working in Antalya. In this context, survey, which consists of
67 questions, have been applied to the architects working in the private sector and
public sector in Antalya. The study, which aims to find out the effect of motivational
tools which are economical, psycho-social and organizational and managerial, has been
applied to a total of 132 architects, 56 of private sectors and 76 of public sectors. The
data were analyzed in SPSS statistical program.

In the research, current situations in the private and public sectors were
evaluated in terms of motivational tools. As a result of the research, in terms of
economical tools, the employees working in the private and public sectors are generally
not satisfied with the sub-titles that are related to the economical tools. However, the
situation is the same both in private and public sector. That’s why, there is no
significant differences between private and public sector. Also, it has been determined
that the biggest differences arising from the current situation of the private sector and
public sector originate from organizational and managerial tools. In addition, when the
points of view are examined, it is determined that the architects working in the private
sector will be motivated by psycho-social tools and their productivity will increase.



Moreover, it is concluded that organizational and managerial tools would be effective in
increasing the motivation and productivity of the architects working in the public sector.
In addition, it has been determined that there are differences between the views of the
architects working in the private sector and public sector in terms of the relation
between motivation and productivity. These differences are mostly due to
organizational and managerial tools. The reason for this is that while there is a vertical
hierarchy in public institutions, it is a horizontal hierarchy in the private sector, that the
architects working in the private sector want to provide a professional and social
satisfaction rather than organizational and managerial tools.

Finally, it is possible to say that the condition of enjoyment and being satisfied
with job for the private sector employees is a very strong factor in terms of the
relationship between motivation and productivity. In terms of the public sector, the most
powerful factor for the relationship between motivation and productivity is the
opportunity to promote in the workplace.

KEYWORDS: Construction Sector, Employee, Employees of Architects, Manager,
Motivation, Motivational Tools, Productivity.

COMMITTEE: Prof. Dr. Aynur KAZAZ
Prof. Dr. S. Giilin BEYHAN
Assoc. Prof. Dr. ikbal ERBAS



ONSOZz

Giliniimiizde inkar edilemeyen motivasyon ve verimlilik iligkisinin dneminin her
sektorde oldugu kadar yapim sektoriindeki etkisinin arastirildigi ve Antalya ilinde
ticretli calisan mimarlar iizerinde uygulanan anket caligmasiyla sonuca ulasilmaya
calisilan bu galigmada 6zel sektdr ve kamu sektoriinde faaliyet gosteren mimarlarin
bakis agis1 arastirilmistir. Fakat gerek ekonomik kosullar, gerek yapim sektoriiniin
mevcut olan durumunun, gerekse isverenlerin anket calismasinda sirket bilgilerini
icerdigi fikrine kapilmasindan ve anketi uygulamak istememelerinden dolay1 ulasilan
mimar sayisinin sonuglara dogrudan etkisi olacagint goéz Oniinde bulundurmak
gerekmektedir.

Bu calismada tiim bilgi birikimi ve tecriibesi ile bana zaman ayiran ve emek
harcayan, destegini esirgemeyen, Onerileri ile beni yonlendirip ¢alismam sekillendiren,
birlikte caligmaktan biiylik onur duydugum degerli hocam ve tez danigmanim Sayin
Dog. Dr. Ikbal ERBAS’a sonsuz sayg1 ve tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica yaptigimiz
anket caligmalarimiza destek olan katilimcilara, bu ¢alismanin her sathasinda manevi
katkilarin1 sunan esim Oray TABAKLAR’a ve aym1 zamanda desteklerini eksik
etmeyen GIZLI ve TABAKLAR ailelerinin her bir ferdine ¢ok tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Latince “movere” kelimesinden tiiremis olan “motivasyon” kavrami, gunimuz
orgutlerinde oldukca popiler bir kavram olarak kabul edilmektedir. Motivasyon, bireyin
harekete gecmesi icgin etkilenmesi ve bu etkilenme sonucunda planlanan amaclara
ulasmak i¢in amaglar dogrultusunda c¢alistirilmas: olarak ifade edilmektedir.
Motivasyonun ¢ikis noktasinin bireylerin ihtiyaglari olmasi ve bu nedenle motivasyonun
her birey i¢in ayn1 anlama gelmemesi, motivasyon kavraminin temelini olusturmaktadir.
Bu sebeple igletmenin isgérenden bekledigi faydayr saglamasi igin dncelikle iggoreni iyi
tanimasi, isgorenin ihtiya¢ ve isteklerinin farkinda olmasi ve hedeflenen verimliligi
saglamak i¢in iggdrene en uygun motivasyon aracini tespit etmesi 6nem tasimaktadir.

Isletmelerin merkezini ¢alisanlar olusturmaktadir. Dolayisiyla isgdrenlerin
motive edilmesi ve motivasyonlarinin artmasinin saglanmasi, isletmelerin basta gelen
amaglart arasinda yer almaktadir. Ciinkii isletmenin hedefleri dogrultusunda motive
edilmis isgoren hem isletmeye yararli olacak, hem de sahip oldugu basar1 duygusuyla
birlikte is tatmini duyacaktir. Bu suregte basarili olmak isteyen yoneticilerin iizerine
diisen gorev, isletmenin hedeflerine ulasmasini saglayan isgdrenlerin motive edilerek
verimliliklerinin artmasina yardimei olacak ekonomik, psiko-sosyal ya da orgiitsel ve
yonetsel araclardan en uygun olanini segmek olacaktir. Fakat ayn1 zamanda iyi bir
yOnetici, motivasyon araglarinin her c¢alisan iizerinde aym Olciide etkili olmayacagi
gerceginin bilincinde olmalidir.

Verimlilik ¢esitli mal ve hizmetlerin {iretimindeki kaynaklarin (emek, sermaye,
arazi, malzeme, enerji, bilgi) etken kullanimi olarak tanimlanmakta, bdylece mal ve
kaynaklarin etken kullanimindan dolay: tasarruf etmeyi amaglamay: ifade etmektedir
(Prokopenko 2011). Bir isletmenin merkezini c¢alisanlarin olusturmasi nedeniyle
isletmelerin en temel dayanagi insandir. Kurum agisindan en biiyiik kazancin verimlilik
artisinin  saglanmast oldugunun farkinda olan ve basarili olmak isteyen yoneticiler,
calisanlarin motivasyonunu arttirarak orgiitsel etkinliin ve verimliligin yiikselmesine
katki saglamalar1 miimkiindiir. Bu nedenle verimliligin arttirilmasi i¢in Oncelikle
isgdreni motive eden araglarin titizlikle ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir. Orgitsel
verimliligi ve etkinligi arttirmaya yonelik kullanilan motivasyon araclarinin bir
isletmede eksik olmasi, isletmenin verimliliginin diismesine neden olabilir. Diger
taraftan verimliligin diigmesinde motivasyonla ilgili olmayan baska sebepler de soz
konusu olabilir.

Motivasyon ve verimlilikle ilgili ¢aligmalar her sektorde oldugu gibi Tiirk yapim
sektOrl icin de dnemli bir arastirma alani olmustur. Yapim sektoriiniin yogun ve uzun
calisma saatlerini gerektiren yapisi ve bu nedenle gerek 6zel sektdrde gerekse kamu
sektoriinde insan emeginin 6n planda olmasi bu sektérde motivasyon ve verimlilik
iliskisini 6nemli kilmaktadir. Bu baglamda isletmelerin basarisinin dogrudan insan
emegine bagli olmasi nedeniyle, ¢alisan motivasyonunu arttirmaya yonelik motivasyon
araglariin niteligi de 6nem kazanmaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci Antalya ilinde ticretli olarak c¢alisan mimarlarin motivasyon ve
verimlilik iligkisini incelemek, yapim sektoriinde kullanilan motivasyon araglarinin,
ticretli ¢alisan mimarlarin verimliligine nasil yansidigini ortaya koymaktir. Calismada



GIRIS B. GIZLI TABAKLAR

oncelikle motivasyon ve verimlilik ile ilgili tanim ve kavramlar ele alinmis, daha sonra
Antalya ilinde 6zel sektorde ve kamu sektoriinde ¢alisan iicretli mimarlarin motivasyon
ve verimlilik iliskisine bakis agilarin1 incelemek amaciyla anket ¢alismasi yapilmustir.
Ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin verimliliklerine
etki dizeyini belirlemeyi amaglayan ve 67 sorudan olusan anket 56°s1 6zel sektorde,
76’s1 kamu sektorinde calisan olmak Uzere toplam 132 (cretli mimar Uzerinde
uygulanmis olup, elde edilen veriler SPSS istatistik programinda analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda 6zel sektor ¢alisanlarinin bakis agilart incelendiginde, 6zel
sektorde ¢alisan mimarlarin daha ¢ok psiko-sosyal araclarla motive olduklar1 ve bdylece
verimliliklerinin arttig1 goriisiinde olduklart tespit edilmistir. Diger taraftan, kamu
sektoriinde calisan mimarlarin motivasyon ve verimliliklerinin arttirilmasi konusunda
orgiitsel ve yonetsel araclarin etkili oldugu goriisiine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Ayrica 6zel sektérde ve kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik
iliskilerine bakis agilart yonlnden en biiyiikk farkin orgiitsel ve yonetsel araglardan
kaynaklandigi ortaya ¢ikmistir. Ekonomik araglar agisindan degerlendirildiginde ise her
iki sektorde ¢aliganlarin genel olarak igyerinin sagladigi ekonomik araglardan memnun
olmadiklar1 tespit edilmis, bu konuda anlamli farkliliklar bulunmamuistir.
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2. KAYNAK TARAMASI

Motivasyon ve verimlilikle ilgili ¢aligmalar her sektérde oldugu gibi Tiirk yapim
sektoru icin de dnemli bir aragtirma alan1 olmustur. Hem yoneticiler hem de ¢alisanlar
acisindan ele alinan oldukca ¢esitli arastirmalar yapilmis olup ¢alismanin bu béliminde
ulusal ve uluslar arasi alanda daha Once tamamlanmis motivasyon, verimlilik ve
motivasyon-verimlilik iligkisini igeren arastirmalar incelenmistir.

2.1. Motivasyon Uzerine Yapilmis Calismalar

Motivasyon kavrami hem yoOnetici hem de calisan agisindan 6nemli bir yere
sahiptir. Cilinkii motivasyon c¢alismalar1 yoneticilerin ve c¢alisanlarin birbirlerini ve
ihtiyaglari1 ~ tanimalarint ~ kolaylastiracak ~ faktorlerin ~ tanimlanmasina  althik
olusturmaktadir. S6z konusu arastirmalarin sonuglarini dikkate alarak isletmelerinde
uygulayan organizasyonlarin hedeflerine daha kolay bir sekilde ulagsmalar1 miimkiindiir.

Goncu (2005), calismasinda kamu sektori ve Ozel sektdrde motivasyon
konusuna deginmis olup, calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorlerden yola
cikarak kamu sektorii ve 6zel sektor galisanlarinin motivasyonlari tizerine bir anket
yiirliterek arastirma yapmustir. Anket 6zel sektorde bankacilik, turizm, otomotiv; kamu
sektoriinde ise maliye, saglik ve egitim alanlarinda uygulanmistir. Uygulanan
arastirmada Onermelere iliskin bulgular sonucunda genelde kamu sektoriinde
motivasyonun daha iyi diizeyde oldugu yoniinde netice vermektedir. Ancak genel
motivasyon diizeyine iligkin yapilan t testi sonuglari her iki sektor calisanlarinin
motivasyon diizeyleri arasinda pek fazla fark olmadigini gostermektedir.

Balaban (2006), Tiirk insaat sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonu {iizerinde
kiiltliriin etkisini ve roliinii incelemeyi amagladigl arasgtirmasinda mimar ve insaat
miihendislerinin kiiltiirinii dort kiiltiirel boyutla karsilastirarak 833 kisi tlizerinde anket
calismast uygulamistir. Calisma sonucunda Tiirk insaat sirketlerinde calisan mimarlar
ve insaat mithendislerinin meslek kiiltiirleri arasinda belirgin farkliliklar gozlenmis ve
bu farkliliklarin motive edici faktorler lizerindeki etkisi incelendiginde, mimarlik
biirolarinda ¢alisanlar i¢in ilk sirada giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarin yer aldigi, insaat
sirketlerinde calisanlar i¢in ise birinci sirada sosyal ihtiyaglarin yer aldigi saptanmustir.

Tungez  (2007) ise calismasinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nde ofis
ortaminda calisan insaat miihendisleri ve mimarlarin motivasyonunu incelemistir. Bu
amagla 101 kisi ile anket caligmasi yapmistir. Anket sonuclari dogrultusunda hem
mimarlarin hem de insaat miihendislerinin monoton bir is hayatlarina sahip olduklari
icin islerine karst motivasyonlarinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica, 1-5 yil
arasinda tecriibeli olanlarin genellikle s6zlesmeli olmalari, buna bagli olarak her an isten
cikarilma korkusu tagimalari gibi hususlar anket sonucunda ortaya konmustur. Bunlara
ek olarak, 6-10 y1l arasinda galisanlarin, ticret konusunda adil olunmadigini diistinmeleri
ve yeni baslayanlara gore daha tecriibeli olduklar i¢in daha fazla iicret hakettiklerini
dile getirdikleri goriilmektedir.

Bilgi (2010), Tiirkiye’de insaat sektoriinde calisan insaat miihendisleri ve
mimarlarin motivasyonlarin1 etkileyen faktorleri arastirdigi calismasinda 80 insaat
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miithendisi ve 30 mimara anket ¢alismas1 uygulamistir. Anket ¢aligmasinin sonucunda
insaat mithendisleri ve mimarlarin isteki motivasyonlarini etkileyen en 6nemli faktorler
strastyla; isin severek yapilmasi, iicretin zamaninda 6denmesi, ticretlendirmenin adaletli
yapilmasi, istlerle i1yi iliski kurulmasi, is arkadaslari ile iyi iligki kurulmasi, alinan
Ucretin yeterli olmasi ve isin garantili bir gelecek saglamasi olarak listelenmistir.

Moslem (2015), yaptigr calismada Tirk insaat sektorii calisanlarinin s
tatminlerinin motivasyonlari iizerine etkisini arastirmayi1 amaglamistir. Bu amacla 159
mimar, 157 insaat miihendisi ve 16 teknik eleman ile anket ¢aligmasi yapmistir. Anket
caligmas1 sonucunda, ig tatmini ve motivasyon alt boyutlarinin kendi aralarinda pozitif
iliski bulunmus, fakat is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski
bulunmamastir.

Yapim sektorii gibi farkli meslek gruplarini iginde barindiran bir sektorde
motivasyon hem c¢alisan hem de yonetim agisindan kaginilmaz bir gerekliliktir. Balaban
(2006), Tungez (2007), Bilgi (2010) ve Moslem (2015) arastirmalarini c¢alisanlar
acisindan degerlendirirken, calismalarin bazilari da (Ogrii¢ Ildiz 2009, Cogiir 2010,
Holmes 2011) yoéneticiler iizerinde uygulanmistir. Yoneticilerin bakis acisiyla
degerlendirilen ¢calismalardan bazilar1 asagidaki gibi 6zetlenmistir.

Ogrii¢ Ildiz (2009), calismasinda insaat firmalarinda proje miidiirleri tarafindan
algilanan is yiikii, i stresi, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaclamistir, bu amagla 44 proje mudiri lizerinde anket ¢alismasi yiiriitmistiir. Anket
calismasi sonucunda, motivasyon ve is tatmini arasindaki iliski ve is stresi ve is tatmini
arasindaki iligki i¢in anlamli sonucglara ulagsmistir. Elde edilen sonuglar is yiikii ve is
tatmini arasinda anlaml bir korelasyon olmadigini ortaya koymaktadir.

Cogilir (2010), caligmasinda insaat sektoriinde proje yonetiminde kullanilan
motivasyon araglariin calisanlar1 ne diizeyde etkiledigini belirlemek ve motivasyon
araglarinin  etkilerini kisisel oOzellikler ve proje Ozelliklerine gore farklilasip
farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla Istanbul merkezli bir insaat firmasinda
yonetim kadrosunda calisan 50 kisiye, 8 adet motivasyon araci tanimlayarak anket
caligmas1 yapmistir. Anket calismasinin sonucunda motivasyon araclarinin etkinliginin,
caliganlarin sektordeki deneyimleri, is yerindeki ¢alisma siireleri ve mesleklerine gore
farkhiliklar gosterdigini, dolayisiyla ayni igsyerinde bile motivasyon araci gelistirilirken
bu farkliliklara dikkat edilmesi gerektigini belirtmistir.

Holmes (2011), Yeni Zellanda'da yoneticileri dahil ettigi ve proje miidiirlerinin,
santiye seflerinin, metraj seflerinin ve sozlesme yoneticilerinin motivasyonlarini
etkileyen faktorleri arastirdigi calismasinda 39 kisiye anket ¢alismasi uygulamis olup,
calisanlarin ig arkadasligi gibi igsel oOdiillerle motive oldugunu saptamis ve bu dort
meslek grubu icinde en c¢ok icsel odullerle motive olan grubun proje mudirleri
oldugunu tespit etmistir. S6zlesme yoneticilerinin ise en ¢ok para 6diilii ve is giivenligi
gibi disa yonelik odiillere hevesli oldugunun da altini ¢izmistir.



KAYNAK TARAMASI B. GIZLi TABAKLAR

2.2. Verimlilik Uzerine Yapilmis Calismalar

Isletmelerin merkezini c¢alisanlarin olusturmasi verimliligin saglanmasinda
calisanlarin 6nemli bir role sahip oldugunu kanitlamaktadir. Bireysel verimliligin arttigi,
kosullarin iyi oldugu isletmelerde orgiitsel olarak hedefe ulasma siiresinin kisaldigi, bu
sebeple igletme politikalarmin basarili oldugu kabul edildiginden, verimlilikle ilgili
bir¢cok calisma yapilmis olup, bu boliimde yapim sektoriinii ilgilendiren ¢alismalardan
bazilar1 incelenmistir.

Ulubeyli (2004), ingsaat sektoriinde isgiicii verimliliginin proje siiresine etkisini
ve maliyet analizini sorguladigi c¢alismasini yoneticilere uygulamig ve verimlilik
tizerinde en biiyiik etkinin orgiitsel faktorlere ait oldugunu saptamistir.

Guney (2005), bir bankada mekan-mobilya organizasyonundaki ergonomi
faktoriiniin verimlilige etkisini inceledigi calismasinda insanlarin yasadiklar1 cevreyi
kendilerine uygun hale getirmeye calistiklarini ve c¢evrenin kisiye uygun halde
tasarlanmasi halinde verimliliklerinin arttigini tespit etmistir.

Moldabekov (2012) Kazakistan ingaat sektoriinde proje yonetimi ve verimliligi
incelemeyi amacgladig1 arastirmasinda verimlilik degerlerini farkl {ilkelerde hazirlanan
farkli analizler ve piyasadan elde edilen verilerle karsilagtirmistir. Arastirmanin
sonucunda ise Bayindirlik Bakanlig1 ve Ortak Standartlar ve Fiyatlar analizlerinden elde
edilen verim bilgilerinin birbirlerine yakinlik gosterdigini ifade etmistir.

Emami (2014), Istanbul’da faaliyet gdsteren orta ve biiyiikk &lgekli insaat
isletmelerinin verimlilik analizini irdeledigi ¢alismasinda ingsaat sektoriinde yer alan
firmalarin istihdam ettigi is¢ilerin bireysel 6zelliklerini dogru analiz etmesinin ve sahip
olduklar1 6zelliklere uygun insaat projelerinde istihdam edilmelerinin sirketin isgiicii
verimliligi lizerinde olumlu etki yarattigini1 saptamigtir.

Serpel (2016), insaat sektoriinde teknik personelin verimliligini arastirdig
caligmasinda verimlilige etkisi sorgulanan faktdrlerden biiyiik bir kisminin yonetimsel
faktorler altinda ifade edilebilecegini tespit etmis olup, sirketlerin yonetici yetistirmeye
agirhik vermesi gerektigi, ancak bu yoneticilerin bagarili olabilmesi i¢in de sirket
sahiplerinin kararlilikla bu ise kendilerini adamalar1 gerektigi sonucuna varmistir.

2.3. Motivasyon ve Verimlilik Iliskisi Uzerine Yapilmis Calismalar

Glinlimiiz organizasyonlarinda motivasyon uygulamalarinin verimlilik boyutu
motivasyon arastirmalarina ve organizasyonlarina yeni bir bakis acgis1 kazandirmistir
(Oriicii ve Kanbur 2008). Bu nedenle literatiirde motivasyon ve verimlilik iliskisini
incelemeye yonelik ulusal ve uluslararasi c¢alismalar yapilmistir. Bu boliimde basta
yapim sektorii olmak iizere motivasyon ve verimlilik iligkisini agiklayan caligsmalar
incelenmistir.

Aiyetan ve Olotuah (2006), Nijerya insaat sektoriinde calisanlarin motivasyonu
ve verimliligi arasindaki iliskiyi arastirdiklari ¢alismalarini yonetim ve c¢aliganlar olmak
tizere iki grup ilizerinde incelemisglerdir. Calismanin sonucunda ¢alisanlarin maas artist,
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fazla mesai 6denekleri ve lcretli tatiller gibi finansal tesvikleri tercih ettikleri ortaya
konulmustur.

Kazaz ve dig. (2008), Tiirk insaat sektdriinde temel motivasyon faktorlerinin is
giicii verimliligine etkisini inceledikleri ve yonetim kadrosuna uyguladiklar1 anket
sonucunda en etkili faktorin orgutsel faktorler oldugu bilgisine ulasmiglardir. Buna ek
olarak, anketin tek tarafli uygulandigin1i ve bu ¢alismanin igsgdren iizerinde de
uygulanmasi gerektigi sonucuna varmislardir.

Hassan ve Salim (2014), Sudan insaat sektoriinde motivasyonun verimlilige
etkisini irdeledikleri ¢aligmalarinda Sudan’daki sirketlerin motivasyonu saglamak icin
sadece manevi motivasyon uyguladiklar1 ve fiziksel motivasyon kaynaklarinin olmadigi
sonucuna ulagmislardir. Bu nedenle c¢alisanlarin bir ¢ogunun islerinden memnun
olmadiklarmni saptamislardir.

Yapim sektoriiniin yani sira motivasyon ve verimlilik iliskisi diger sektorler
acisindan da dikkate alinan bir konu olmustur. Bu sektorlerden bazilari kamu yonetim,
saglik sektorii ve egitim sektorii olup, asagida bu sektorlerle ilgili yapilmig
calismalardan bazilar1 irdelenmistir.

Aysu (2013), Canakkale Belediye'sinde personelin motivasyon ve verimlilik
diizeyleri ile ilgili yaptigi c¢alismasinda yilsonu prim ve ikramiye verilmesinin
personelin motivasyonunu olumlu etkileyecegini tespit ederek, personelin bir kisminin
maddi nitelikli 6diillendirme bekledigini vurgulamistir. Ayrica genellikle personelin
maddi ddiillendirmenin yaninda manevi 6dillendirmeyi de istedigini dile getirmistir.
Kurum igerisinde motivasyonun saglanabilmesi agisindan fiziki yapinin olduk¢a 6nemli
oldugunu ve personelin biiylik ¢ogunlugunun kurumda rahat calisma ortamina sahip
oldugunu belirtmistir.

Tuncay Sav (2014), Antalya Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan
hemsire, hekim, ebe, tekniker, memur ve saglik memurlarindan olusan arastirma
evreninde anket teknigini kullandigi aragtirmasinda katilimcilarin en 6nemli motive
edici arag olarak gelir ve sosyal haklar1 gordiiklerini tespit etmistir. Saglik ¢alisanlarinin
ticretler konusunda yeterince tatmin olamadiklar1 sonucuna ulagsmistir. Ayrica fiziksel
unsurlar bakimindan degerlendirildiginde saglik ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun
ayakta ve kapali mekanlarda calistig1 varsayimi ile yola ¢ikildiginda, is ortaminin fiziki
olarak uygun olmasinin 6nemli oldugu ortaya koyulmustur. Plansiz veya organizasyonel
hatali mesai, ndbet ve vardiyalar ¢alisanlarda verimin diismesine yol acan nedenler
oldugu tespit edilmistir.

Kogyigit (2015), tiniversite personelinin motivasyon ve verimlilik diizeylerini
Olgtiigi arastirmasinda personelin fiziksel g¢alisma sartlarinin motivasyonu Yyiksek
oranda etkiledigini, isinin ¢aba sarf etmeye degecek bir is oldugunu, mesleki egitim
programlarinin diizenlendigini, alinan odiiliin beklentiyi kargilamasinin isteki verimi
arttirdigini, yilsonu prim ve ikramiye verilmesinin personelin motivasyonunu olumlu
etkiledigini tespit etmistir. Ayrica personelin bir kisminin maddi nitelikli 6dillendirme
bekledigini, manevi nitelikli 6diill bekleyen personelin ise daha fazla oldugunu
belirlemistir.
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3. MATERYAL VE METOT

Glinimiizde her alanda basvurulan motivasyon kavrami organizasyonel
hedeflerin ancak calisanlarla birlikte gerceklestirilebileceginin  farkinda olan
yoneticilerin bagvurdugu temel kavramlardandir. Motivasyonun verimlilik ¢aligmalarina
dogrudan etkili oldugu diisiiniildiigiinde, motive olmamis bireyin Orgiit amacina fayda
saglayamadigi gibi, Orgiitii negatif yonde etki altina alabilir. Calismanin bu bélimiinde
calismanin temelini olusturan motivasyon kavrami tanimlanmig, motivasyon
kavraminin 6nemi vurgulanmis ve farkli motivasyon teorileri ve motivasyon araglari
incelenmistir. Motivasyon ile ilgili aragtirmalarin ardindan verimlilik tanimi yapilmis
olup, verimlilige iliskin kavramlar ve etki eden etmenler incelenmis, verimliligin bir
isletme i¢in 6nemi degerlendirilmistir. Ayrica verimlilik ile motivasyon arasindaki iliski
incelenerek bu iliskinin yapim sektoriindeki etkisi ortaya konulmustur.

3.1. Motivasyon

Tiirk¢e’de giidlileme anlamina gelen motivasyon kelimesi Latince “movere”
kelimesinden gelmis olup “tesvik etmek”, “etki altina almak”, “harekete gegirmek™ gibi
anlamlara sahiptir (Bingdl 1998). Psikolojik ve sosyolojik bir kavram olan motivasyon,
her dlzeydeki yoneticinin lizerinde durmasi gereken bir konudur. Motivasyon kavrami
hakkinda giinimiize kadar farkli agilardan tanimlar yapilmis ve boylelikle bu kavram
daha aciklayici hale gelmistir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir;

“Kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1” (Kogel 1995),

“Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak
bireyin harekete ge¢gmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi” (Can 2002 ; Colak Alsat
2016),

“Isgdrenleri isletme amaglarina yaklastirici, inandirici ve 6zendirici nitelikte
yapilan tiim eylem ve ugraglar” (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tlz 2008),

“Bir insan1 belirli amag i¢in harekete geciren gii¢” (Eren 2012),

“Orgiit calisanlarininin, planlanan amaglara ulasmak i¢in amaglar dogrultusunda
calistirilmasi” (Oztekin 2012).

Insan kaynaklar1 yonetiminde énemli yer edinmis olan motivasyon kavrami
insan davranisini tetikleme, bu davranist yonlendirme ve siirdirme faktorlerini
icermektedir.  Birincil faktér olan insan davranisini tetikleme c¢evresel etkenlerle
ilgilidir. Ikinci faktor belirli bir hedefe yonelme ile ilgili olup, iigiincii faktor ise birinci
ve ikinci faktore bagl olarak bireyin davranisini siirdiirmesi veya surdirememesini
kapsamaktadir (Cicek 2005). Bu ii¢ faktor c¢alisani ve calisanin ihtiyacini analiz
edebilme agisindan anahtar gérevi gormektedir.

Motivasyon ile ilgili tamimlar incelendiginde motivasyon teriminin altinda
amaglarin gerceklesmesi dogrultusunda kisisel beklentilerin 6nemli oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu baglamda kisisel beklentileri gerceklestirilen bir isgdrenin tatmin
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olmasi ve boylelikle harekete gecmesi hedeflenen bir surectir. Harekete gegen birey
sayesinde organizasyonun basarisinin artmasi da kaginilmazdir. Diger taraftan motive
edilmemis calisanin kendisini ise vermesi beklenmedigi gibi verimli ¢alismasi da s6z
konusu olamaz.

Bir yonetici orgutsel olarak basariya ulasmak istiyorsa calisanlarini memnun
etmeli ve motivasyonlarinin artmasini saglamalidir. Bu kapsamda motivasyon ile ilgili
iki 6nemli 6zellik yoneticiler agisindan dikkate alinmalidir. Birincisi motivasyon kigisel
bir olaydir. Bir ¢alisan1 motive eden bir durum veya olaym diger ¢alisan1 da motive
etmesi beklenmemelidir. Ikincisi ise motivasyonun ancak insan davranislariyla
farkedilebilmesidir (Kogel 1995). Bu baglamda motivasyon bireylerin ¢esitli
ihtiyaclarin1 kargilamalar1 i¢cin doyum saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda
bulunma siireci olarak tanimlanabilir (Bing6l 1998).

Motivasyon kavramini olusturan ihtiya¢ ve istekler insanin i¢inde bulundugu
kiiltiirlin, sosyal adalet ve toplumsal yapinin, o insanin duygusal ve ruhsal yapisinin
etkisinde bicimlenir (Bing6l 1998). Bu sebeple motivasyonun kisiye 6zgiin olmasi
nedeniyle, her ¢alisan tizerinde ayni etkinin goriilmesi beklenmemelidir.

3.1.1. Motivasyonun 6nemi

Yapim sektorii gibi yogun ¢alisma kosullarinin oldugu sektorlerde motivasyon,
hem ¢alisan hem de orgiitsel ve yonetsel agilardan énemli bir etkendir. Sektoriin farkl
meslek gruplarini iginde barindirmasi nedeniyle basarinin saglanabilmesi i¢in bu farkli
paydaslar arasinda saglikli bir iliski kurulmasi gerekliligi 6nem arz etmektedir. Bu
nedenle calisanlarin motive edilmesi hem isletme hem de ¢alisanlarin kendileri
acisindan olumlu bir adimdir. Bu boliimde motivasyon kavraminin 6nemi hem ¢alisan
hem de yonetici acisindan agiklanmaktadir.

3.1.1.1. Calisan acisindan motivasyonun énemi

Bir isletmenin basaris1 isgorenlerin  Orgilitsel amaglar dogrultusunda
caligmalarina; bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina
baghdir (Selen 2016). Bu nedenle isletmenin c¢ekirdegini olusturan ve isletmeler
acisindan 6nemli olan ¢alisanlar Orgiitii basariya ulastirma konusunda 6nemli bir
unsurdur. Motive olmamis ¢alisanin 6rgiit i¢inde verimli olmasi beklenmedigi gibi, arzu
ve isteginin azalmasindan ve mutsuz olmasindan dolay1 isletmede negatif yonde bir
ortama sebep olmasi beklenmektedir. Halbuki olumlu yonde gldilenen bir birey, daha
yiiksek moralle ¢alisarak, orgiitlinii ve isini daha fazla benimsemekte; bunun yaninda
daha huzurlu ve mutlu olacag: i¢in, daha baris¢il bir Orgiit atmosferi yaratilmasini
saglamaktadir (Ergun Ozler 2013).

Motivasyon sistemi calisanlar agisindan Onemli olup kisiye bazi1 yararlar
saglamaktadir. Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaclarini ve toplumsal ihtiyaglarini elde
etmelerine uygun ortam olusturmaktadir. Buna ek olarak calisanlarin toplantilara
katilmalari, kararlara dahil olmalar1 “ego”larini tatmin etmelerine vesile olmaktadir.
Ayrica calisanlarin yeteneklerini gelistirecek olanaklarin arastirilmasina sebep olarak
olumlu rekabet ortami i¢ine girmelerine de olanak saglamaktadir. Bu sayede ¢alisanlarin
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bekledikleri doyumun gergeklestigi ongoriilmektedir (Simsek vd. 2014).
3.1.1.2. Yonetici acisitndan motivasyonun énemi

Yoneticinin en Oncelikli gorevi, isletmenin kaynaklarini en uygun sekilde
kullanmaktir. Bu kaynaklarin en 6nemlisi de isletmenin personelidir (Tungez 2007). Bu
sebeple yoneticilerin amaci ¢alisan personelden en yiiksek seviyede verim saglamaktir.

Calisan agisindan oldugu kadar yonetici agisindan da 6nemli olan motivasyon
kavrami ¢ift yonlii bir siire¢ olup hem ydneticileri hem de ¢alisanlar1 karsilikli olarak
etkilemektedir (Colak Alsat 2016). Bir is yerinde ¢alisan ve yonetici arasinda saglikli
bir iliskinin olmasi, birbirlerini anlamaya ve Orgiitiin menfaatine karar vermeye yonelik
olumlu bir adimdir. Calisanlarin motive olmalar1 demek yoneticinin ¢alisanlarini
yeterince tanidigini ve yoneticinin ¢alisanlarint nasil memnun edecegini biliyor
oldugunu gosterir. Yonetici calisanlarinin ihtiyaclarini inceleyerek, ihtiyaclari olumlu
sonugclar verecek isteklere doniistiirerek, isyerinde ¢aligma motivasyonunu yiiksek tutup,
uyumlu ¢alismay1 gerceklestirmelidir. Bu yontem, is yerinde iyi iliskilerin kurulmasina
ve ¢alisanlarin is motivasyonunun saglanmasina hizmet etmektedir (Silah 2005).

Isgorenin hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne 6l¢iide ve hangi
Ozendirme araglariyla giidiilenebilecegi konusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip olan
yoneticilerin, orgiitsel biitiinlesmeyi ve ¢alisma verimini arttirma sanslari da oldukga
yiikksektir. Bu sayede yonetici, isgorenlerde daha c¢ok calisma istek ve arzusu
yaratabilecek faktorleri bularak, onlarin gereksinimlerini elverdigince doyurmak ve her
giin isbas1 yapilirken istekle gelip, istekle ¢alismalarini saglayacaktir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tz 2008).

3.1.2. Motivasyon teorileri

Bireyleri neyin motive ettigi sorusu uzun siiren ¢aligsmalara konu oldugu i¢in bu
baglamda bireyleri ¢alismaya tesvik eden faktorleri belirlemek ve gilidiilemeyi devam
ettirebilmek icin yoneticilere yol gosterecek cesitli teoriler ve modeller gelistirilmigtir
(Koparan 1997 ; Sahin 2003). Baz1 modeller, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan
giidiilere, dolayisiyla kisinin i¢inde olan faktorlere agirlik verirken, diger bazi modeller
tesviklere yani kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere agirlik
vermektedir (Kogel 1995).

Motivasyon teorileri “Kapsam Teorileri” ve “Sire¢ Teorileri” olmak (zere iki
grup altinda incelenmektedir. Kisiyi fizyolojik ve psikolojik agidan gelisen bir varlik
olarak alan bu goriisler, kisinin gelismesi, igsel yetenekleri, belirli tutum, algi, his, arzu
ve diisiincelere temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri iizerinde duran, kisileri
anlamaya ve i¢inde bulundugu ig¢sel faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye 6nem
veren teorilere kapsam teorileri denilmektedir. Siire¢ teorileri ise kisinin davraniglarinin
digsal faktorler tarafindan kontrol edildigi varsayimina dayanmakta olup, kisinin
davraniglarin1 etkileyen faktorleri anlamayr ve kullanmayir hedef almaktadir (Kogel
1995).
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3.1.2.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢cinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
yonelten faktorleri anlamaya Onem veren; yoOneticinin, kisiyi belirli sekillerde
davranmaya zorlayan faktorleri anlayarak hitabetmek yoluyla kisiyi daha 1yi
yonetebilecegini savunan teorilerdir. Baslica kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktdr teorisi, McClelland’n Basar1 Ihtiyaci ve
Alderfer’in ERG teorisi olarak siralanmaktadir (Asan 2001).

a. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi : Motivasyon teorileri i¢inde en yaygin olarak
bilinen ve bu yaklasimlarin Onciisii olarak kabul edilen teori Abraham Maslow’a ait
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramidir. Bu teorinin ortaya ¢ikma noktasi bireylerin
ihtiyaglarina 6nem vermesi ve giidiilenebilmesi icin ihtiyaglarinin karsilanmasi {izerine
kuruludur. Maslow’a gore bu yaklastmin iki ana varsayimi bulunmaktadir. Bu
varsayimlardan birincisi bireyin gdsterdigi her davranisin, bireyin sahip oldugu belirli
ithtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Yaklagimin ikinci varsayimi ise ihtiyaglarin
strast ile ilgili olup, bireyin belirli bir siralanma (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara sahip
olmasi lizerinedir (Kogel 1995).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, diger teorilerin temelini olusturmasi
bakimindan da oOnem teskil etmektedir. Bu Onem ayrica yoOnetici agisindan da
anlamlidir. Eger yonetici, isgoreninin hangi ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayip, o
thtiyacin1 tatmin edebilecegi ortami yaratirsa onlarin belirli yonde davranmasini
saglayabilir (Kogel 1995). Maslow’un c¢alismast ¢alisanlarin  ihtiyaglarinin
karsilanmasina yonelik yonetim yaklasimlari tizerinde biytk 6lctide etkilidir.

Maslow, bireyin ihtiyaclarimi 5 basamaktan olusan hiyerarsik bir piramitle
aciklamistir. Bu sayede bireyin giidiilenebilmesi i¢in ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerektigini ve herhangi bir diizeydeki ihtiyaclar karsilandiginda , bir {ist diizey ihtiyacin
giidiileme acisindan devreye girdigini 6ne slirmiistiir (Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem
2009). Buna gore alt kademelerde bulunan ihtiyaglar karsilanmadan, iist kademedeki
ihtiyaglar bireyi davramsa sevketmez. Ihtiyaglarin bireyi davranisa sevketme ozelligi
bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir (Kogel 1982 ; Geng 1990).

Maslow’a gore kisinin ihtiyaglar1 bes ana grupta toplanmistir. Birinci grup en alt
diizeydeki ve en ilkel ihtiyaclar1 kapsamaktayken, besinci grup en yiiksek diizeydeki
ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Thtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi en alt basamaktan en iist
basamaga dogru fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, kendini
gosterme ihtiyaci ve kendini tamamlama ihtiyaci olarak siralanmistir (Kogel 1995). Bu
ihtiyaglar hiyerarsisi Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

10



MATERYAL VE METOT B. GIZLi TABAKLAR

Tamamlama 1.

/ Kendini Gosterme 1. \
/ Sosyal 1. \

/ Giivenlik 1. \
/ Fizyolojik I. \

Sekil 3.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi (Kogel 1995)

Fizyolojik ihtiyaclar: Insanlarin dogustan sahip olduklar1 ve arzuladiklar temel
ihtiyaglardir.Yemek yeme, su, uyku, hava almak bu ihtiyaglara 6rnek olarak verilebilir
(Ergun Ozler 2013).

Giivenlik ihtiyact: Bu ihtiya¢ kisinin kendini fiziksel ve duygusal olarak
giivenlik i¢inde duyma ihtiyacidir. Bu ihtiyacit tatmin etme cercevesinde saglik
sigortalar1, emeklilik, sendika iiyeligi gibi programlar gelistirilmektedir (Ogriic Ildiz
2009).

Sosyal ihtiyaclar: Baskalar1 tarafindan sevilme, sevme, bir gruba girme, arkadas
edinme, iligkileri gelistirme gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaglar1 kapsar. Birey giinlin
bliyiik bir kismini is yerinde gegirir ve bu siire i¢inde ¢alisirken ya da bos zamanlarinda
belirli kisilerle konusur, iliskiler ve arkadasliklar kurar. Bu tiir iliskiler bireyi sosyal
yonden bir doyuma siiriikler (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz 2008).

Kendini gdsterme ihtiyaci: Kendine saygi ve gliven duyma, bir is bagsarma gibi
i¢sel sayginlik faktorleri ile taninma, statii sahibi olma, itibarli olanaklar elde etme gibi
digsal sayginlik faktorlerine duyulan ihtiyaglar1 kapsar (Asan 2001).

Kendini tamamlama ihtiyaci: Piramidin en (st seviyesinde yer alan bu ihtiyag
bireylerin hayallerini, hedeflerini ve tercihlerini ger¢ege doniistiirme arzusudur. Bu

basamak bireyin gizli yeteneklerini ve yaraticiligini ortaya ¢ikarabilme giicii ile ilgilidir
(Sahin 2003).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi Orgiitlerde, yoneticilerin isgdrenlerin
ihtiyaglarin1 ortaya ¢ikarak motivasyonlarini arttirmak acisindan dikkate alimasi
gereken bir teoridir. Diger taraftan, bir yonetici isgorenlerin ihtiyaglarinin farkli
olabilecegini, ihtiyaclarin ayni sekilde hiyerarsik siralanmayabilecegi gergegini de goz
ontinde bulundurmalidir.

b. Herzberg’in cift faktor teorisi : Maslow’dan sonra en ¢ok bilinen teorilerden biri

11



MATERYAL VE METOT B. GIZLi TABAKLAR

de Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmis olan Cift Faktor teorisidir. Literatlrde
Hijyen - Motivasyon teorisi olarak da gegen bu kuram, Herzberg’in 200 muhasebeci ve
mithendis {iizerinde yaptigr arastirmanin sonucundan ortaya c¢ikmistir. Arastirma
sonuglarma gore Herzberg, teorilerini iki grup halinde degerlendirmis ve teorileri
motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olarak nitelendirmistir (Kogel 1995).

Birinci grup olarak degerlendirilen “Motive Edici Faktorler” kisiyi tatmin eden
faktorlerdir. Bu faktorler dogrudan isle ilgili olup (i¢sel), basari, taninma, isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme (terfi) imkanlar1 ve gelisme gibi faktorleri kapsamaktadir. Bireyin
elde etmeye calistig1 bu unsurlarin varligi kisiyi tatmin ederken, yokluklar: tatminsizlik
yaratmamaktadir (Asan 2001).

Ikinci grup faktorler ise “Hijyen Faktorleri” olarak isimlendirilmistir. Hijyen
faktorleri isin igerigi ile ilgili olmayip, isin gevresel (digsal) sartlariyla ilgilidir. Sirket
politikas1 ve yonetim, tistlerle iliskiler, astlarla iliskiler, is kosullari, iicret, is arkadaslari
ile iliskiler, 6zel yasanti, statii ve giivenlik gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Asan 2001).
Bu faktorler mevcut degilse kisi motive olmaz; ama bu faktorlerin mevcut olmasi
kisinin motive olabilecegi asgari kosullar1 saglamaktadir. Kisaca bu faktorlerin,
yokluklarinda tatminsizlik olugurken, var olmalart durumunun da motive edici 6zelligi
bulunmamaktadir.

Herzberg, bireyleri giduleyen faktorlerin etkili olabilmesi igin 6ncelikle hijyen
faktorlerinin varolmasi gerektigini dile getirmektedir. Bulunmasi gereken asgari
faktorler olan hijyen faktorler saglanamazsa, giidiileyici faktorlerin bireyleri glidiileme
noktasinda etkili olmayacagim belirtmektedir (Ergun Ozler 2013).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile Herzbergi’in ¢ift faktor teorisi
karsilastirildiginda bazi konularda paralellik oldugu goriilmektedir (Cizelge 3.1).
Herzberg’de Maslow gibi gilidillemenin temelinde gereksinimlerin var oldugunu
savunmugstur. Herzberg’in ¢alisma kosullari, licret ve kisisel yasant1 faktérii Maslow’un
fizyolojik ihtiyaglarina; isletme politikas1 ve yonetimi, isgiivenligi ve ¢aligma kosullari
faktorii giivenlik ihtiyaclarina; denetciyle, listlerle ve astlarla karsilikl iliskiler ile teknik
denetleme sosyal ihtiyaglara; ilerleme, taninma ve statii kendini gosterme ihtiyacina; ve
son olarak da isin kendisi, basarma, gelisme olanaklar1 ve sorumluluk ise kendini
tamamlama ihtiyacina karsilik gelmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz 2008).

Cizelge 3.1. Maslow ve Herzberg’in teorilerinin Karsilastirilmasi (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Ttiz 2008)

Maslow modeli Herzberg modeli

Kendini tamamlama ihtiyaci -Isin kendisi
-Basarma

-Gelisme olanaklar1
-Sorumluluk

Kendini gdsterme ihtiyaci -llerleme
-Taninma
-Statl
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Cizelge 3.1.’in devami

Sosyal ihtiyaclar -Denetciyle

-Ustlerle

-Astlarla karsiliklr iliskiler
-Teknik denetleme

Giivenlik ihtiyaci -Eletme politikas1 ve yonetimi
-Isglivenligi
-Calisma kosullar1

Fizyolojik ihtiyaclar -Caligma kosullart
-Ucret
-Kisisel yasanti

Bu bakimdan degerlendirildiginde, Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sosyal
ihtiyaglar1 Herzberg’in hijyen faktorlerine karsilik gelmektedir. Ayrica buna ek olarak,
Maslow’un kendini gosterme ihtiyaci ile kendini tamamlama ihtiyact Herzberg’in
motive edici faktorleriyle ortismektedir.

C. McClelland’in basar: ihtiyac: teorisi: Kapsam teorileri i¢inde yer alan diger bir
kuram da McClelland tarafindan ortaya atilmis olan “Basar1 Ihtiyac1” teorisidir. Teoriye
gore bireyler basarma ihtiyaciyla doganlar, iliski kurma ihtiyaci olanlar ve gii¢

kazanmaya ihtiya¢ duyanlar olarak ii¢ gruba ayrilmistir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz
2008).

Basar1 ihtiyaci: McClelland’a gore, insanlarin ¢ogunda basar1 ihtiyaci potansiyel
olarak bulunmakta olup, bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasimi saglayacak ortam ve firsat her
zaman bulunamayabilmektedir. Bireyin kendi ilgi alanlarinda en iyi olma istegi veya
miilkemmellige erisme duygusu basari giidiistinii ifade etmektedir (Simsek vd. 2014).
Amaglar1 birseyi daha once yaptiklarindan daha iyi ve verimli yapmaktir. Yiiksek
basarma ihtiyacindaki bireyler problemlerin ¢oziimii i¢in kisisel sorumluluk almaya
dikkat etmekte, geribildirime kendi performanslarini kullanarak daha ¢abuk ulasmakta,
calistiklar1 konuda ilerleyip ilerlemediklerini kolaylikla soyleyebilmektedirler (Ozkalp
ve Kirel 2001).

Iliski kurma ihtiyaci: iliski kurma ihtiyaci olan bireyler arkadaslik kurma, bir
gruba dahil olma ve sosyal iligkilerini gelistirme amacina sahiptir. Her bireyde iligki
kurma ihtiyact yiiksek seviyede olmayabilir; fakat yiiksek seviyede iliski kurma
ihtiyacina sahip bireyler, gevresindeki insanlarla iligkilerini iyi yonde gelistirmek i¢in
ugragirlar. Iliski kurma ihtiyaci yiiksek oldugundan dolayr takim calismalarma
yatkinlardir. Bu bireyler dayanismay rekabete tercih ederler (Ozkalp ve Kirel 2001).
Sosyal faaliyetlerden zevk alma, diger insanlar tarafindan sevilme, tasvip edilme, bir
gruba katilarak kimlik duygularmma erismek isteme gibi ozellikler sergileyebilirler
(Simsek vd. 2014).

Gli¢ ihtiyact: Gii¢ ihtiyact baskalarimi kontrol etme, etkilesme ve niifuz

kullanmay1 saglayan amaglar1 ifade etmektedir. Gili¢ ihtiyaci yliksek olan bireyler
birseyin basinda bulunmaktan, baskalarini etkilemekten, statiisii ile ilgili durumlar
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gostermekten, sahip oldugu prestij ile baskalarini etkileyerek onlar1 kazanmaktan
hoslanan insanlardir. Bu ihtiyaca sahip olan bireyler, etkileyici bir performanstan ziyade
kendi statiisiinii kullanarak basariya ulasmaktan zevk alan kisilerdir (Ozkalp ve Kirel
2001). Bu insanlar kars1 durmaktan ve zorluklara gogiis germekten ¢ekinmezler ¢iinkii
guc ile motive olurlar (Maitland 1997 ; Tungez 2007).

Bu teorinin yonetici agisindan O6nemi sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Bu
sayede kisi motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi
tam olarak ise koyacaktir (Kogel 1995).

d. Alderfer’in ERG teorisi: Kapsam teorilerinin sonuncusu olan ERG teorisi, Alderfer
tarafindan ortaya atilmis olup Ingilizce’de existence (var olma), relatedness (iliski
kurma) ve growth (gelisme) kelimelerinin bagharflerinin kullanilmasiyla literatiire
gecmistir (Ergun Ozler 2013). Bu yiizden Ingilizce’de ERG olarak gegen teorinin
Tiirkge’de karsilig1 var olma ihtiyaci (V), iliski kurma ve aidiyet ihtiyaci (i) ve gelisme
(G) ihtiyaglarinmn bas harflerinden olusan VIG kurami olarak tanimlanmaktadir.

Alderfer, Maslow’un bireyin ihtiyaglarini hiyerarsik olarak siraladigi teoriyi
savunmakla beraber bu teoriyi ii¢ temel ihtiyaca indirgemistir. Bu ii¢ ihtiyagla bireyin
giidiilenebilecegini savunmustur (Sekil 3.2).

Kendini
Gelistirme

Gelisme Ihtiyaci
Saygi Y—’——_—__’ A
¥
Ait olma \ﬁ» lliski Kurma Ihtiyaci
A
Giivenlik \\) Y
Varolma Ihtiyaci
/ Fizyolojik \(
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi Alderfer’in ERG teorisi

Sekil 3.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG teorisinin
karsilastiriimasi (Hitt, Miller ve Colella 2006 ; Ergun Ozler 2013)

Alderfer, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacin1 varolma ihtiyacina
indirgemistir. Boylece bireyin yeme, icme, barinma ve giivenli ¢aligma sartlarini tek
grupta toplamistir. Ait olma ihtiyacin iligki kurma ihtiyaci olarak tanimlayip, sevgi,
saygi, taninma, sosyal ve is hayatinda iliski kurma ve devam ettirmesiyle ilgili
durumlarn icermektedir. Gelisme ihtiyaci ise kendini gerceklestirme ve kisisel basaridan
alian saygt ihtiyaglarini kapsamaktadir.
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Cizelge 3.2.°de kapsam teorilerine ait teoriler olan Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi, Alderfer’in ERG teorisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ve McClelland’in
basari ihtiyaci teorisi karsilastirilmaktadir. Alderfer’e, Herzberg’e ve McClelland’a ait
olan teoriler Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden gelistirilmis olup, hiyerarsik bir
diizen icermemekle beraber, bu teoriler kendi iglerinde Maslow’un teorisiyle benzerlik
gostermektedir.

Cizelge 3.2. Kapsam teorilerinin karsilastirilmas1 (McShane ve Glinow 2003; Ergun
Ozler 2013)

Maslow’un Alderfer’in ERG | Herzberg’in cift McClelland’in
ihtiyaclar teorisi faktor teorisi basari ihtiyaci
hiyerarsisi teorisi
Kendini Gelisme Motive ediciler Basarma ihtiyaci
gerceklestirme
Saygi Giig ihtiyaci
Ait olma Mliski kurma Hijyen faktorleri Mliski kurma
ihtiyaci
Guvenlik Var olma -
Fizyolojik

3.1.2.2. Sureg teorileri

Kapsam teorilerinin giidiileme kavraminin karmasik yapisini agiklamada yetersiz
kalmas1 nedeniyle gelistirilmis olan siire¢ teorileri, giidiilemenin isleyisini biligsel
faaliyetlerle aciklamaya calismakta ve davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna dek
gerceklesen faaliyetlerdeki degiskenleri konu etmektedir. Giidillemede modern
yaklagimlar olarak da bilinen siire¢ teorileri, ¢esitli giiclerin ¢evreyle etkileserek bireyi
belirli bir davranisa nasil yonelttigi sorusunu yanitlamaya calismaktadir (Giirliz ve
Gurel 2009).

Kapsam teorileri gudileyici faktorleri vurgularken sire¢ teorileri gudulemeyi
saglamak icin bu faktorlerin kendi aralarinda nasil etkilesimde bulundugu ile ilgilenir.
Baslica siireg teorileri; davranis sartlandirmasi yaklagimi, beklenti (bekleyis) teorileri,
esitlik teorisi ve amag teorisidir (Ergun Ozler 2013).

a. Davrams sartlandirmasi1 yaklasimi: Siire¢ teorilerinin ilki olan davranis
sartlandirmas1 yaklagimi, belirli uyaranlar ya da sonucglar vasitasiyla kisilerin
sartlanmalar1 ve bu sartlanma sonucunda davramislarda bulunmalar1 {izerine
odaklanmistir. Yani kisileri davranislara yonelten onlara gelen uyarilar ya da elde
etmeyi umduklar1 sonuglardir (Ergun Ozler 2013). Klasik sartlandirma ve sonugsal
sartlandirma olmak iizere iki gruba ayrilan davranis sartlandirmasi yaklagimi, yonetimin
psikolojiden aldig1 en 6nemli kavramlardan birisidir (Kogel 2010).

Klasik sartlandirma, Pavlov’un kopekler iizerinde yaptig1 deneylerle gelistirilen
bir sartlandirma tiiri olup, bu sartlandirmada davranislar belirli uyarilar tarafindan
harekete gegirilmektedir. Deneyde, kopege yemek verirken (uyar1) calinan zil bir siire
sonra kopegin davranislarini sartlandirmakta ve yemek verilmeden calinan zil képegin
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yemek yeme davranigini gostermesine (agzinin sulanmasi, etrafta aramasi) sebep
olmaktadir. Bu durum sekil 3.3.’de goriilmektedir (Kogel 2010).

Uyari Organizma Davranis

Sekil 3.3. Klasik sartlandirma (Kogel 2010)

Ikinci davranis sartlandirma teorisi olan sonugsal sartlandirma ise, davranislarin
karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi varsayimidir. Skinner tarafindan
gelistirilen sartlandirma kavraminin ana fikri; organizma herhangi bir davranista
bulunur, bu davranis sonrasinda farkli sonuglara ulasir. Ulastigi bu sonug eger istenen
ve beklenen bir sonucsa Odiillerle bu davraniglar pekistirilmeye, ulasilan sonu¢ arzu
edilmeyen bir sonugsa cezalarla bu davranislarin bir daha tekrarlamamasi saglanmaya
calisilir (Ergun Ozler 2013). Sonugsal sartlandirma sekil 3.4.’te gosterilmektedir.

Odil

Organizma Davranis Karsilasilan sonug

A

Ceza

Sekil 3.4. Sonugsal sartlandirma (Kogel 2010)

Sonugsal sartlandirmaya ornek olarak ise gec gelen bir personelin, ge¢ gelme
davranigin1  tekrarlamamasi, biiyiik Olgiide karsilasacagt sonu¢ (amirin ikazi,
cezalandirilmasi, hicbir sey sdylememesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir
(Kogel 2010). Bu bakimdan, sonugsal sartlandirma yonetim agisindan O6nem teskil
etmekte olup, motivasyon araci olarak kullanilabilinmektedir. Bir personelin orgiitiin
yararina olacak davranista bulunmasi, davranisin yonetim acisindan takdir edilmesi
sayesinde personelin  6dullendirilmesi, davranmisin  tekrar edilme olasiligim
giiclendirmektedir. Tam tersi bir durum karsisinda ise yonetici davranisi cezalandirarak,
davranisin tekrar edilme olasiliginin 6niine ge¢mis olacaktir.

Sonugsal sartlandirma yaklagimini motivasyon aract olarak kullanmak isteyen
yonetici orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislari net olarak belirlemeli, bu
davraniglar1 personele duyurmali, miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanmali ve
davraniglara hemen karsilik vermelidir (Kogel 2010).

b. Beklenti (Bekleyis) teorileri: Beklenti teorileri iki ayr1 teoriden olugmaktadir. Bu
teorilerden birincisi V.Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi olup, ikincisi bu
teorinin Lawler ve Porter tarafindan dahada gelistirilmesi ile ortaya g¢ikan beklenti
teorisidir (Kogel 2010).

Vroom’un beklenti teorisi, Victor Vroom tarafindan ortaya atilan teori insan
davraniglarin1 bireyin amag¢ ve secimleriyle, bu amaglar1 basarmadaki beklentileri
yoniinden aciklamaya ¢alismaktadir. Vroom, giidiilenmenin belli bir davranisin amaca
ulastiracag1 beklentisiyle, kisinin o amaca verdigi Onemin ¢arpimina esit oldugu
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diistincesini temel almaktadir (Giiriiz ve Giirel 2009). Buna gore bir kisinin belli bir is
icin gayret sarf etmesi iki faktOre bagli olup, bu faktorler literatiirde valens ve bekleyis
terimleriyle yer almaktadir. Valens, kisinin 6diilii arzulama derecesiyle, bekleyis ise
odiillendirilme olasiligiyla ilgilidir (Kogel 2010).

Birey, sonuca ulasmak icin gayret gOstermekte, gosterdigi bu gayretle iste
performans gosterecegine yonelik bir bekleyise sahip olmakta, bu bekleyisi
gerceklestirdiginde ve elde ettigi sonuclardan memnun oldugunda ise tatmin olmakta ve
giidiilenmektedir. Onemli olan, kisi i¢in ne tiir bir 6diiliin dzendirici olacaginin, diger
bir deyisle kisi i¢in kendisini giidiileyecek bir 6diiliin belirlenmesidir. Bunun igin
bireyin ihtiyaclarinin bilinmesi ¢ok oOnemlidir. Bunun yaninda kisinin gosterdigi
performans yani isteki basar1 diizeyi ile bireyin elde edecegi odiil arasinda bir iliskinin
olmasidir. Eger birey iistiin caba gostererek iste ¢cok basarili olmussa, buna paralel
diizeyde bir 6dil beklentisi igerisine girecektir. Basarinin karsiliginda alacagi 6diil
diisiik oldugunda ise tatminsizlik yasayacaktir (Ergun Ozler 2013).

Bu teoriyi kullanmak isteyen bir yonetici, ¢alisan i¢in hangi gesit ve hangi
diizeyde bir 6diiliin 6nemli oldugunu belirlemeli, organizasyon i¢in ne tiir bir davranis
ve performansin arzulanir oldugunu saptamali ve performans ile 6diil arasinda iligki
kurmalidir (Kogel 2010). Boylelikle bunlar1 yapan bir yonetici ¢alisanlarinin gergekteki
beklentilerini ortaya c¢ikaracak ve ¢alisanlariyla saglikli bir iletisim kurabilecektir.
Yoneticinin ¢alisanin beklentisi ile alacagi 06diil arasindaki dengeyi kuramadigi
durumlarda motivasyonun azalmasi nedeniyle performans ve verimlilik diisiisii de s6z
konusu olabilir. Bu nedenle ¢alisanin beklentisini karsilar nitelikteki 6dultn belirlenme
stireci 6nem arz etmektedir.

Lawler-Porter’in beklenti teorisi ise Lawler ve Porter tarafindan gelistirilmistir.
Lawler ve Porter, Vroom’un beklenti teorisinin yeterli olmadigimi diistinerek katkida
bulunmuslardir. Lawler ve Porter’a gore kisinin glidiilenme derecesi valens ve bekleyis
tarafindan etkilenmektedir; ancak, kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak
yiiksek bir performans ile sonu¢lanmamaktadir. Bu sebeple Lawler ve Porter, araya yeni
iki degiskenin gerekli oldugunu dile getirmislerdir. Bunlardan birincisi kisinin gerekli
bilgi ve yetenege de sahip olmasidir. Ciinkii eger ¢alisan gerekli bilgi ve yetenekten
yoksun ise, ne kadar gayret sarfederse etsin yeterli performans gosteremeyecektir
(Kogel 2010).

Ikinci degisken ise; kisinin kendisi i¢in algiladigi rol ile alakalidir. Isletmede her
calisanin belli rolleri vardir ve organizasyonlarda tistler ve astlar birbirinden bu rollerin
gerektirdigi davraniglart beklemektedir (Colak Alsat 2016). Her orgit Uyesi, performans
gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayigina sahip olmak zorundadir. Aksi halde cesitli
rol catigmalar1 ortaya c¢ikacak, bu durum da kisinin performans gostermesini
engelleyecektir (Ergun Ozler 2013).

Bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yoneticinin dikkat
etmesi gereken bazi hususlar vardir. Rol catismalarinin miimkiin oldugu olgiide
azaltilmasin1 saglamali, personelin fiilen aldigi 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde
performans gosteren meslektaslarinin aldig1 6dil diizeyine dikkat ettigi hatirlatilmali,
kisilerin i¢sel ve dis odiil tlrlerine dnem verdiklerini bilmeli ve surekli bir kontrol ile
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personelin performans, 0dll ve aralarindaki iliskiler konusundaki anlayisini izlemeli ve
elde edilen bulgulara gére modelin isleyisinde gerekli degisiklikleri yapmalidir (Kogel
2010).

c. Esitlik teorisi: Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore ¢alisanlarin is iliskilerinde
yoneticilerden esit bir davranis gérmeleri, onlarin motivasyon seviyesini etkileyen temel
faktordiir. Kisinin ¢calisma ortamu ile ilgili olarak algilamis oldugu esitlik veya esitsizlik
duygusu onun motivasyon seviyesini ve dolayisiyla is basarisi ve is doyumunu
etkileyecektir. Kisi kendisinin sarf ettigi ¢abalarla, sonugta elde ettigi kazanimlari, ayni
orgiitte ve oOzellikle esit konumda oldugu is arkadaslarinin ¢abalari ve onlarin elde
ettikleri kazanimlar ile stirekli olarak mukayese etmektedir (Cigek 2005).

Calisanlar i¢cin 6nemli olan husus isyerinde ydneticinin her bir bireye adil
davranmasidir. Calisanlar genellikle aldiklar1 odiillerle kendileriyle es konumdaki
calisma arkadaglarimin aldiklar1 6diilleri kargilastirma egilimine sahiptir. Bireyin orgut
icinde adaletin saglandigina, yoneticinin uyguladig: esitlik ilkesinin denkligine inanmasi
halinde, orgite olan gulvenilirlik artmakta; dolayisiyla orgiit i¢inde olumlu bir is
atmosferinin yaratilmasi saglanmaktadir.

Odiil adaletinde bir denge aramanin esas olduguna dair goriisler orgiitlerdeki
diismanlik, kin, asir1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi
yoniinden 6nemlidir (Eren 2010). Bu yiizden yoneticiler agisindan bu teorinin dogru bir
sekilde uygulanmasi biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Clinkii bugiin bir¢ok kisi, yiiksek
ticret aldig1 ya da iyi bir statiiye sahip oldugu halde, sirf orgiitteki adaletsiz uygulamalar
ve esitsizlik olduguna dair algilar nedeniyle islerini birakabilmekte ve bagka isletmelere
gecebilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin, calisanlar1 giidiilleme noktasinda esitlik ve
adalet olgularin1 dikkate almas1 ve iggdrenler i¢in bu iki olgunun ¢ok 6nemli oldugunu
ve hatta cogu durumda ekonomik araglarin bile Oniline gegebildigini bilmesi
gerekmektedir (Ergun Ozler 2013).

d. Amag teorisi: Silire¢ teorileri kapsaminda olan son teori de Locke tarafindan
gelistirilmis olan amag teorisidir. Bu motivasyon teorisine gore, kisilerin belirledigi
amagclar onlarin motivasyon derecelerini belirlemektedir. Ulasilmasi zor ve yiiksek amag
belirleyen birey, elde edilmesi kolay olan amaglar belirleyen kisiye oranla daha yiiksek
performans gostereceginden dolayr daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri
kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesinden ortaya
cikmaktadir (Kogel 2010).

Bireylerin kendilerine zor amaglar belirlemesi, bu amaglara ulasma noktasinda
daha fazla c¢aba gostermesini saglamaktadir. Birey kendisine kolay amaclar
belirlediginde, belki bu amaglara ulagsmak icin ¢ok yorulmayacak, fazla caba sarf
etmeyecektir, ama amaglara kolayca ulastigi i¢in de tatmini daha az olacaktir. Zor
amaglar ise bireyi zorlayacak, ugrastiracak ve daha ¢ok ¢aba sarf etmesini saglayacaktir,
ama amaglara ulastiginda elde ettigi tatmin ¢ok daha fazla olacak, o nedenle de daha
fazla gudulenecektir (Ergun Ozler 2013).

Kurama gore bireysel amaglarin belirlenmesi, motivasyonu dort degisik sekilde
etkilemektedir. Ilk olarak isgdrenin amacmin belirlenmesi, belirli bir gérev iizerinde
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dikkatinin odaklasmasina zemin hazirlamaktadir. Ikinci olarak isgdrenin ¢abalarmnin
diizenlenmesi ve arttirilmasii saglamaktadir. Ugiincii olarak ise, belirlenmis amaglar,
rekabet ortaminda gérevi basarma baglaminda kararlilig1 arttirmaktadir. Son olarak ise
orgilitsel amaclar kabullenildiginde, Orgiit bireyleri o amaglara ulagsmanin yollarini
aramaktadirlar (Simsek vd. 2014).

Bireysel amaglarla orgiitsel amaglarin birbiriyle uyumlu olmasi, gosterilen ¢caba
sonrasinda hem iggérenlerin hem de oOrgiitlerin amaclarina ulagsmast c¢alisanlari
giidilemede etkili olmaktadir. Hem bireysel hem de Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmeye calisilmast ve bu noktada yoneticilerin isgorenlere destek vermesi
son derece onemlidir. Bunu gergeklestiren orgilitlerde isgorenlerin daha yiiksek moralle
calistig1 ve dolayistyla olumlu yonde giidiilendigi goruilmektedir (Ergun Ozler 2013).

3.1.2.3. Motivasyon teorilerinin analizi

Gudiileme ile ilgili ortaya atilan bircok teori bulunmaktadir. Bu teorilerin ilk
cikist gegmis yillara dayanmakla birlikte, bugiin hala gecerliligini korudugu
gorilmektedir. Bu teoriler bir butln olarak, guidulemenin kavramsal analizine, bireylerin
ithtiyaglarin1 ortaya koymaya, bu ihtiyaglarin davranisa nasil doniistiiglinti belirlemeye,
giidiileme siirecini anlamaya ve bireyleri glidillemede hangi araglarin etkili oldugunu
ortaya koymaya yoneliktir (Ergun Ozler 2013). Iki baslik altinda degerlendirilen
kapsam ve siirec teorilerinin temel fikirleri Cizelge 3.3.’te sunulmaktadir.

Cizelge 3.3. Motivasyonda kapsam ve siireg teorilerinin karsilastirmali analizi (Kocel
2010)

Motivasyon teorisi Tar Anafikir

Maslow’un ihtiyaglar Kapsam teorisi | Kisiler belirli bir siralama gosteren
hiyerarsisi ihtiyaglara sahiptir ve onlart tatmin
edecek sekilde davranir.

Herzberg’in ¢ift faktor | Kapsam teorisi | Ihtiyaglar temel motivasyon faktorudir.
teorisi Ancak bazi faktorler motive etmez fakat
motivasyonun varligi i¢in gereklidir.

Mc. Clelland’in | Kapsam teorisi | Bir kisinin performans: biiyiik Ol¢iide
basarma ithtiyaci sahip oldugu basar1 gdsterme ihtiyaci ile
Teorisi aciklanabilir.

Alderfer’in ERG teorisi | Kapsam teorisi | Kisiler kademe kademe ihtiyaglarini
tatmin etmek iizere calisirlar.

Sonugsal sartlandirma | SUreg teorisi Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu
teorisi edilen davranislar kuvvetlendirilir, arzu
edilmeyen davranislar zayiflatilabilir.
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Cizelge 3.3.’iin devami

Bekleyis teorisi Sirec teorisi Kigiler is ile ilgili odillere belirli bir
deger biger. Ayrica sarf edecekleri gayret
ile is basarma ve oOdiili elde etme
arasindaki iliskiler konusunda belirli
bekleyislere sahiptir.

Esitlik teorisi Sireg teorisi Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde
ettikleri sonuglar1  baskalarininki ile
karsilastirir.

Amag teorisi Stireg teorisi Sahip olunan amagclarin ulasabilirlik

derecesi ile kisilerin  gOsterecekleri
performans ve motivasyon arasinda iliski
vardir.

3.1.3. Motivasyonda 0zendirici araglar

Motivasyonu artmis personelin istekli ve verimli ¢alistigi, bu ¢alismanin ve bu
calismadan dogacak olumlu atmosferin hem ¢alisanin hem de 6rgiitiin yararina oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple, yoneticilerin personelin motivasyonunun artmasina,
dolayistyla verimli ¢aligmasina ve ayni zamanda orgiitsel amaclara ulasilmasina zemin
hazirlayan 6zendirici araglara bagvurmasi kaginilmazdir.

Motivasyonda 6zendirici araglar, bir igyerinde kaliteli isin en kisa siirede
tamamlanmasi i¢in ¢aliganlarin performansini arttirmaya yonelik kullanilan yontemler
olarak tanmimlanabilir. Ozendirici araglar konusunda dikkat ¢eken en 6nemli nokta
kisiden kisiye degiskenlik gdstermesidir. Yani 6zendirici araglar her ¢alisan {izerinde
ayni etkiye sahip degildir. S0z konusu farkliliklar bireylerin  karakteristik
ozelliklerinden, Kkiiltlirlerinden, egitim diizeylerinden, ihtiyaglarindan, hayattaki
beklentilerinden vb. nedenlerden kaynaklanabilmektedir.

Orgiitlerde giidiilemeye yonelik kullanilan &zendirici araglar ekonomik, psiko-
sosyal ve oOrgtsel ve yonetsel olmak iizere ii¢ grup altinda incelenmektedir. Ekonomik
araglar tcret, primli iicret uygulamasi, kara katilim, ekonomik o&diiller ve sosyal
giivenlik ve emeklilik planlar1 olarak tanimlanmaktadir. Psiko-sosyal araglar ise
bagimsiz calisma olanaklari, deger ve statii, 6zel yasama saygi, takdir ve isletmenin
basarisindan sorumlu tutma, sosyal ugraslar, cevreye uyum, oneri sistemi ve ceza gibi
unsurlart kapsamaktadir. Orgiitsel ve yonetsel araglar ise hedef belirleme, yetki ve
sorumluluk denkligi, kararlara katilma, yiikselme olanaklari, egitim imkanlari,
yonetimde esneklik ve esnek ¢alisma sartlari, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, olumlu
yOnetim yaklasimi ve agik pazarlik yontemi olarak siralanmaktadir (Selen 2016).

Motivasyon konusunda evrensel nitelik tagiyan bazi 6zendirici araglarin varlhigi
kabul edilsede, her bireye, her topluma ve her isletmeye uygun bir motivasyon modeli
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gelistirmek miimkiin degildir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz 2008). Bu konuda
yapilacak en dogru sey yoneticinin caliganini iyl tamimasi ve calisandan aldigi
verimliligi onun beklentisi yoniinde ddiillendirerek hem bireysel hem de 6rgiitsel amaca
ulagmay1 saglamaktir.

3.1.3.1. Ekonomik araglar

Isletmelerin temel amact maddi kazang saglamaktir. Aymi sekilde, ¢alisanlarin
da en Onemli ¢alisma nedenlerinden biri ekonomik gelir elde etmektir. Bu nedenle
calisanlarin motive olmasinda ekonomik araglarin varligi ve giicii biiyiik bir énem
tasimaktadir. Ozellikle az gelismis veya gelismekte olan ve issizligin yiiksek oldugu
iilkeler acisindan diisiiniildiiglinde, isgorenleri calismaya sevk eden en énemli unsurun
ekonomik araglar oldugu gortlmektedir.

Isgorenin calisma arzusunu arttirmak igin bagvurulan ekonomik araglari iicret,
primli iicret uygulamasi, kara katilim, ekonomik 6duller ve sosyal guvenlik ve emeklilik
planlar1 gibi bes baslik altinda toplamak miimkiindiir.

Ucret: Ucret, calisanlarm bilgi ve yeteneklerini ortaya koyup, zaman ve emek harcayip
karsiliginda aldiklar1 maddi kazangtir. Calisanlar calismaya iten en biiyiik gii¢ aldiklari
ticrettir. Bu nedenle iicret, eskiden beri var olan ve yasam icin gerekli olan ihtiyaglarin
elde edilebilmesi i¢in en yaygin kullanilan motivasyon aracidir.

Ucret, isgdrenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar onun isletmeye
baglanmasinda en gii¢lii giidiidiir. Buna ek olarak, iicret sadece isgorenin ekonomik
giiclinli arttirmakla kalmaz ayn1 zamanda yiiksek ticret bireyin toplum i¢inde sagladig:
sayginligi ve otoriteyi de arttirmis olmaktadir. Bu sebeple iicretin ve iicret artisinin
isgorenler tizerinde belirli bir doyum sagladigir kabul edilmektedir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tz 2008).

Isgorenler icin iicret kadar benzer islerde calisanlarm aldig: iicrette dnemlidir.
Bir iggoren aldig: iicretin yliksekliginden daha ¢ok, baskalarinin ayni is icin aldigi
ticretle ilgilenir ve etkilenir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz 2008). Ucretinden memnun
olmadig1 takdirde isgoren demoralize olarak performans ve verimlilik diisiisi
yasamakta, isgorenin orgiitsel bagliligi azalmakta ve daha yiiksek iicret alabilecegi
orglte gitmeye meyili artmaktadir.

Objektif bir ticret sistemi; isgdrenin egitim, yetenek, tecriibe ve emegini
degerlendirmeli, isgoreni etkin ve verimli calismasi icin tesvik etmelidir. Isgdren
acisindan adil bir Gicret sistemi, orgiit iginde ve sektorde, ayni zamanda iilke genelinde
ticret dengesini saglayabilmelidir. Belirtilen iicret diizeyi mevcut personelin Orglitte
tutulmasinda etkin bir aractir. Nitelikli isgiicti, orgiitler arasindaki rekabette cok dnemli
bir faktdrdiir. Ucret; yasam igin gereken maddi kaynagi saglamasi ve kisinin toplumdaki
konumunu gostermesi nedeniyle onemli oldugu i¢in temel bir motivasyon aracidir
Cicek 2005).

Primli Gcret uygulamasi: isgorenlerin almis olduklari sabit iicretin disinda, daha gok
ve daha verimli caligmaya tesvik etmek i¢in verilen ek licrete prim denilmektedir.
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Primin hesaplanmasinda ¢esitli kriterler kullanilmaktadir. Zaman esast ve parca basi
temeline gore yapilan hesaplamalar ¢esitli prim sistemlerinin gelistirilmesine neden
olmustur (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz 2008).

Maddi olarak gudilenmek birey icin 6énem arz etmektedir; primli Gcret
uygulamasinin da isgoreni giidiilemede oldukga etkili oldugu bir gergektir. Fakat primli
licret sisteminin uygulanmasi olduk¢a zordur. Ozellikle isin l¢iimii kolay olmadig
durumlarda, primli ticretin uygulanmasinda giigliiklerle karsilagilir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiz 2008).

Isgorenleri giidiillemekte kullanilan primli iicret sistemin bazi sakincalari da
bulunmaktadir. Birey, daha ¢ok calisarak daha fazla iicret almay1 hedefledigi i¢in, asir1
calisarak kendini fazla yormakta bu durum isgérenin hastalanmasina, daha sik izin
almasma vb. neden olabilmektedir. Bunun yaninda asir1 ¢aligma dikkatsizligi de
beraberinde getirdigi icin is kazas1 yagsanabilmekte ya da isgdren isi yetistirebilmek igin
acele ettiginden isin kalitesi diismektedir (Ergun Ozler 2013).

Kara katilim: Isgorenlerin motive olmasi i¢in kullanilan bir diger ekonomik arag olan
kara katilim, isletmelerin belirli bir siire sonunda elde ettikleri karin belirli bir kisminin
isgorenler icinde pay edilmesidir. Kara katilma sistemi, isgoren kadar isletmenin
faydasina da olan bir durumdur. Oncelikle karmn arttirilmasmi amag edinen isgdren,
{iretim ve verimin artmasi igin ¢aba harcamaktadir. Isgorenin isletmeye ve isine olan
ilgisi, sevgisi ve baglilig yiikselmekte, bu sayede isletme-isgéren biitiinlesmesi
saglanmis olmaktadir. Boylelikle isletmelerin 6zlemini duyduklari ortak amag¢ edinme
ilkesi gerceklesmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001).

Kara katilma sisteminin bazi sakincalarinin oldugu da bilinmektedir. Kar
paylasimi, isgdrenlerin motivasyonunda etkili olmakla birlikte karin kimlere, ne zaman
ve ne sekilde dagitilacagi konusunda bir takim giicliik ve sakincalar bulunmaktadir. Kar
paylasiminda karin ¢alisanlarin bir kismina dagitilip, bir kismina dagitilmamasi, verime
katkis1 ¢ok olmayan isgorenlere de dagitilmasi gibi durumlarda iggdrenlerin bir
bolimiiniin motivasyon diizeylerine olumsuz yansiyabilmektedir (Selen 2016). Bunlara
ek olarak isgorenin basarisi ile kar payi arasinda iliskinin tam kurulamamasi, isgérenin
orgiitliin kar elde etmesi i¢in gosterdigi ¢abalarin karsiligini uzun zaman sonra almasi,
isgorenlerin karin nasil hesaplanacagi konusunda bilgi sahibi olmamasi nedeniyle
yonetimin kar1 az gostererek kendilerini aldattifini sanmasi kara katilim sisteminin
sakincalarindandir (Bayraktaroglu 2006 ; Ergun Ozler 2013). Bu yiizden isletme i¢inde
olumsuz bir ortama sebep olmamasi i¢in pay edilen miktar, yoneticiler tarafindan
calisanlarin iiretime sagladiklar1 katkilar g6z oniinde bulundurularak seffaf bir sekilde
yapilmalidir.

Ekonomik éduller: Ekonomik ddiillerin temelinde isgorenlerin maddi gelir elde etmesi
bulunmaktadir. Calisanlar1 tesvik etmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla
basar1 gosterenlere, bulundugu boliimde 6nemli bir yenilik ya da bulus 6neren personele
parasal odiil verilmesi gibi ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Bu yonde
verilecek bir 6diil, siirekli tiretim artis1, yiiksek kalite, ise devamli ve diizenli gelme,
makine ve araclari iyi kullanma karsiliginda olabilir (Cigek 2005).
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Isgorenin saglikli bir degerlendirme ile adaletli ve dogru bir ddiillendirme
sonucunda pozitif yonde giidiilenmesi saglanirken, yiliksek performans ve yeni
Onerilerle isletmenin kurumsal basarisi da artmaktadir. Buna ragmen, belirli ddiiller
vererek isgorenleri gilidiillemenin baz1 sikintilar1 da yaratabilecegi bilinmektedir.
Bireyler yaptiklari is karsiliginda 6diil aldiklarinda, stirekli 6diil alma beklentisi igine
girmekte ve sonucunda 6diil alamadiginda ise moralleri bozulmaktadir. Performansini,
bulusunu ve bunun karsiliginda aldigi ekonomik o6diilii, is arkadaslarimin basarist ve
odiilleri ile kiyaslayan isgorenler esitsizlik oldugu hissine kapildiginda olumsuz yonde
gudiilenebilmektedirler.  Isgdrenlerin  giidiilenmesi  i¢in  ekonomik  ddiillerin
kullanilmasma karar verildiginde, orglit yoOnetiminin bu Odiillere yonelik etkin
politikalar belirlemesi son derece onemlidir (Ergun Ozler 2013).

Sosyal guvenlik ve emeklilik planlari: Glniimiizde bireyler yasamlarinin biiyiik bir
boliimiinii is yerlerinde gecirmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal ihtiyaclarinin
oldukea biiylik bir kismini bu orgiitlerde gidermektedirler. Bundan dolay1 6rgiit tiyeleri,
bir takim ihtiyaglarin1 karsilamada oOrgiitlere bagimli hale gelmektedirler. Bu
bagimliligin getirdigi riskler, kamu c¢alisanlarindan ziyade ozel sektorde caligsan
isgorenler i¢in ¢ogu zaman bir endise kaynagi olmaktadir (Ertekin 1978 ; Bilgi 2010).

Calisanlarin, is hayatinda karsilagtiklar1 olumsuzluklarda kendilerini giivende
hissetmeleri i¢in ortaya ¢ikmis olan sosyal giivenlik ve emeklilik planlart; emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 gibi onlara hayat boyu siirekli gelir saglayacak
ve giivence altina alacak ekonomik korunma bigimlerini igermektedir (Selen 2016).
Ozellikle yapim sektdriinde ¢alisma sartlar1 ve santiye kosullart gbz &niinde
bulunduruldugunda, sektdrde gerekli olan sosyal giivenlik ve emeklilik planlar
isgorenler i¢in 6nem kazanmaktadir.

3.1.3.2. Psiko-sosyal araclar

Motivasyon araglari iginde ele alinan bir diger grup ise psiko-sosyal araglardir.
Genellikle isletme igerisinde ¢alisanlarin motivasyonunun biiylik 6lciide ekonomik
araglar vasitasiyla miimkiin olabilecegi kanisi varken psiko-sosyal araglarin motive
etmede kalicihigr daha fazladir. Ciinkii psiko-sosyal araglar daha ¢ok galisanin igsel
motivasyonunu saglamaktadir. Isletmelerde de yoneticiler ¢aliganlarini iyi bir sekilde
analiz ederek onlarin hangi psiko-sosyal araglardan faydalanacagini tespit etmelidir.
Boylece yoneticiler digsal motivasyon sayesinde i¢sel motivasyonu harekete gecirirler
(Ozgiiler 2015).

Isgorenlerin igsel motivasyonlarini saglamak igin bagvurulan psiko-sosyal
araclar bagimsiz ¢alisma olanaklari, deger ve statli, 6zel yasama saygi, takdir ve
isletmenin basarisindan sorumlu tutma, sosyal ugraslar, ¢cevreye uyum, oneri sistemi ve
ceza gibi unsurlar1 kapsamaktadir.

Bagimsiz cahiyma olanaklari: Giidilemede kullanilan psiko-sosyal araglardan olan
bagimsiz calisma olanaklari, isgdrene is yerinde sinirsiz bir Ozgiirlik verilmesi
sonucunda bagimsiz olarak calisma ve inisiyatif hakkina sahip olmasi anlamina
gelmektedir. Siirekli kontrol altinda tutulan ve baskici bir ¢alisma ortaminda ¢alismasi
beklenen bireyin isten uzaklagmasina, motivasyonunun azalmasina ve dolayisiyla
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veriminin azalmasina neden olmaktadir.

Her hangi bir insanin ve 6zellikle yoneticinin iistleri ile aym1 ¢ati altinda ¢ok
yakin bir ¢alisma ortami yerine, onlardan daha uzakta, amirlerinin siirekli gozetimi ve
kontrolundan uzak bir gorevde ¢alismay1 ve yoneticilik yapmay1 tercih etmeleri gayet
normal karsilanmalidir. BOyle bir ortamda yetki ve sorumluluklari artan, kendini
gosterme ve inisiyatif kullanma imkanlar1 fazlalasan yo0neticilerin, motivasyon
seviyeleri olumlu yonde gelisecektir. Dolayisiyla personele bagimsiz ¢aligma imkaninin
saglanmis olmas1 6nemli bir motivasyon araci olarak ifade edilebilir (Cigek 2005).

Deger ve statu: Her birey, bulundugu ortamda kendisine 6nem verilmesini ve
kendisinin deger gormesini ister. Ayni sekilde isgoren de calistig1 ortamda yaptigi isin
yoneticiler tarafindan begenilmesini bekler.

Isgorenler igin deger gérmenin yaninda, orgiit icinde bir statiiye sahip olmak da
son derece Onem arz etmektedir. Bazi bireyler bir ise girme isteginin ve amacinin tek
nedeninin toplum iginde belli bir statiiye ulasmak oldugunu belirtmektedir (Ergun Ozler
2013). Isgdrenin kamuoyuna iin yapan taninmis biiyiik isletmelerde calistyor olmast,
isgorenin bdyle bir isletmede ¢alismaktan gurur duymasi bireyi motive etmektedir.
Ozellikle isletmesiyle biitiinlestigi takdirde isletmenin basarisiyla oviinmekte ve
mutluluk duymaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001).

Ozel yasama saygi: Bireylerin is yerleri disinda da sosyal hayatlar1 ve ilgi duyduklar:
alanlar vardir. Aile iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve
zevk i¢in yapilan cabalar, din, saglik durumu ve buna benzer alanlar kisilerin 6zel
yasamini meydana getirir (Selen 2016). Nasil ki is ortaminda olan sikintilar bireyin
sosyal hayatini etkiliyorsa, 6zel hayatinda olan sorunlar da bireyin is hayatini olumlu ya
da olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Isgorenin kendi sosyal hayatinda olan sorunlarin
¢oziimlenmesi de bu konuda 6nem tagimaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarinin
sorunlarini ¢oziime kavusturmada ve sikintilart atlatmalar1 hususunda yardimci olmalari
gerekmektedir. Ciinkli isgoreninin sorunlarini kendi sorunlar1 gibi benimseyen ve
hosgoriiyle karsilayan yonetici, calisaninin problemleriyle ilgilenmekte ve yapilan
isbirligi sayesinde ¢aligma isteklerinin de artmasina katki saglamaktadir.

Takdir ve isletmenin basarisindan sorumlu tutma: Her birey dogas1 geregi yaptigi is
karsihiginda takdir edilmeyi ve oviilmeyi beklemektedir. Ozellikle giiniiniin gogunu
gecirdigi is ortaminda gerek {ist gerekse alt kademedeki is arkadaslar1 tarafindan takdir
gormek istemektedir. Bu nedenle isgdrenin takdir edilmesi motivasyonu acisindan 6nem
teskil etmektedir. Takdir edilen isgérenin motivasyonunun artmasindan dolay1 yaptigi
isten zevk almasi ve isine baglanmas1 miimkiin olmaktadir. Ek olarak eger isgorenler,
ist yoneticiler tarafindan herhangi bir takdir belgesi ya da sembolik bir 6diil ile takdir
edilirler ise isletmeye baglilik dereceleri her zamankinin iistiinde olmaya baslayacaktir
(Selen 2016).

Odiillendirmek ve kisinin émrii boyuncu degerini koruyacag: hediyeleri veya
takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii 6niinde vermek ve olanak
varsa bunlar1 firma biiltenleri araciligiyla tiim sirketteki isgérenlere duyurmak sosyal
statiiniin en 6nemli kazanilma yollarin1 olusturmaktadir. Bu tiirlii bir tesvik aract
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isgorenlerden beklenen c¢aligsmalarin hizinin ve is gorme arzusunun ¢ogalmasina sebep
olacaktir (Selen 2016).

Ekonomik ddiiler veya parasal motive ediciler genelde ¢alisanlart motive etmede
bliyiik bir 6neme sahip olsalar da, her sartta veya her personelde beklenen etkiyi
gostermemektedir. Calisanlar, c¢abalari sonucunda bir fark yarattiklarinin yonetim
tarafindan fark edilmesini ve bunun bir sekilde ifade edilmesini beklemektedirler
(Erengl 1997 ; Selen 2016).

Sosyal ugraslar: Isgorenlerin bos zamanlarin1 degerlendirmek amaciyla isletmelerin
saglayabilecegi sosyal ugraslari; sportif ugraslar (spor tesislerinin kurulmasi,
turnuvalarin diizenlenmesi), geziler diizenlenmesi, isletme i¢inde kiitliphane vb.
kurulmasi, 6zel giin kutlamalari, yemekli toplantilar ve eglenceler diizenlenmesi vb.
seklinde siralamak miimkiindiir (Ergun Ozler 2013).

Sosyal ugraslarin iki yonli 6nemi bulunmaktadir. Birincisi, iggorenlerin bos
zamanlarin1 degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de yoneticilerle kaynagmalarini
saglamaktir. Ikincisi ise sosyal ugraslara katilan isgdrenler arasinda basar1 ve
etkinlikleri izlenen dogal liderleri saptamaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001).

Isletmenin saglayacag sosyal ugraslar sayesinde ¢alisanlar birbirleriyle olumlu
iligkiler  gelistirebilmekte ve olusturulan bu olumlu atmosfer ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttirabilmektedir. Clnki bireyin guniniin ¢ogunu gecirdigi isyeri ve
is arkadaslariyla 06zel hayatinda da sosyallesip aymi duygulart ve diisiinceleri
paylasabilmesi sosyal iletisimlerinin de artmasina katkida bulunacaktir.

Cevreye uyum: Bir isletmenin isgdrenlerine fiziksel ve sosyo-psikolojik uygun sartlari
saglamas1 iggOrenin motivasyonunu biiyiikk Ol¢iide etkilemektedir. Sosyo-psikolojik
sartlar psiko-sosyal sartlar altinda incelenirken, fiziksel sartlar orgiitsel ve yonetsel
araclar altinda deginilecektir.

Isgoren, yeni katildig1 gevrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa
zamanda alismali ve iizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Burada 6nemli rol
yoneticilere diismekte olup, yonetici yeni gelen ya da yer degistiren isgorenlere her
konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri vermeli, ¢alisma arkadaslar ile en
kisa zamanda kaynasmasini saglamalidir. Boylelikle yonetici, isgorenin grup disinda
kalmasini 6nleyici 6nlemleri bilingli ve diizenli bir bicimde uygulamalidir (Sabuncuoglu
ve Tz 2001).

Cevreye uyum kisilik yapisiyla ilgili oldugu ig¢in, her bireyin ¢evreye uyum
saglama siireci birbirinden farkli olmaktadir. Daha digsa doniik olan ve iletisim kurmakta
zorluk ¢ekmeyen bireyler, girdikleri her ortama ¢ok ¢abuk uyum saglarken, biraz daha
ice kapanik ve bagkalariyla iletisim kurmaktan ¢ekinen bireyler ise, yeni ortamlara
girdiklerinde uyum sorunu yasamaktadirlar. Yoneticilerin, birlikte calistig1 isgdrenlerin
kisilik yapilarii iyi bir sekilde analiz etmesi ve uyum saglama sorunu yasayan kisilere
yardimc1 olmasi gerekmektedir (Ergun Ozler 2013). Ciinkii isgdrenin iizerindeki
yabancilik duygusunu atmasi ve is arkadaslariyla kaynasmasi, iggérenin motivasyonunu
yiikselttiginden dolay1 ise bagliligini arttirmaktadir.
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Oneri sistemi: Bireylerin motivasyonu arttirmada kullanilan ve bir psiko-sosyal arag
olan Oneri sisteminde; ¢alisanlar sadece kendi gorev yaptiklar is kolunda degil, isletme
ile ilgili diistincelerini de yonetime rahat, 6zgiir bir sekilde iletmektedirler (Silah 2005).
Calisanlarin fikir ve onerilerine yer verilmesi ve bir anlamda yonetime dahil edilmesi
olumlu yonde giidiilenmeleri acgisindan son derece etkilidir. Bu sekilde iggoérenler
kendilerini 6nemli hissetmekte, goriis ve Onerilerinin alinmasiyla daha demokratik bir
ortamda olduklarini diistinmekte ve yeni fikir ve Oneriler gelistirme noktasinda daha
istekli ve hevesli olmaktadir (Ergun Ozler 2013).

Isgoren, iist diizey yoneticilere dneri sunma araciligi ile iliski kurmaktan hosnut
kalmakta ve c¢evresinde sayginligi artmaktadir. Eger sunulan oneri iyi karsilanir ve
onemle incelenirse, bundan mutlaka psikolojik bir doyum saglayacaktir. Kendisine
deger verilmekte olundugunu ve isletmenin bir parcasi olarak nitelendirildigini
gordiikge isletmeyle daha c¢ok kaynasacak ve hevesli ve verimli calisacaktir
(Sabuncuoglu ve Tiiz 2001). Oneri sisteminin sakincali yonii ise, gereksiz, yararsiz fikir
ve diisiincelerle {ist yonetimin zamanini bosa harcamaktir. Ote yandan, gercekten yararl
ve gerekli olan bir Onerinin yonetici tarafindan kendi fikriymis gibi sunulmasi da
calisanin hevesini kirabilmektedir (Unliiénen vd. 2007 ; Ergun Ozler 2013).

Bu sistem, iist diizey yoneticiler tarafindan incelendigi ve etkin bir bi¢cimde
kullanildig: takdirde ¢alisanin motivasyonunun artmasi yoniinde olumlu bir adim olarak
kabul edilmektedir. Bu baglamda isletmenin isgdrenlerden gelen Oneriler
dogrultusundaki yeniliklere agik olmasi da son derece 6nem kazanmaktadir.

Ceza: Calisanlarin hoslanmadigi ve gormek istemedigi bir davranisa maruz
birakilmalarin1 kapsamaktadir. Calisan personelin ise hoslanmadigi bir durumla
karsilagmaktansa, isletme tarafindan arzu edilmeyen davranigsindan vazgegecegi ve bir
daha tekrar etmeyecegi varsayilmaktadir (Selen 2016).

Yonetici ceza verirken, g¢alisan personlin isten duydugu doyumu ve tatmin
duygusunu ortadan kaldirmak amaciyla degil de, ¢alisan personeli ise kazandirmak ve
ise olan bagliligini arttirmaya yoneltecek sekilde, cezanin olumlu ve yapici nitelikte
olmasima 6zen gostermelidir (Selen 2016). Karsisindakini dinlemeden onu azarlayan,
uyaran yonetici, istedigi sonucu elde edemez. Aksine diismanliklarin, hos olmayan
gerginliklerin meydana gelmesine sebep olur (Ince 2013). Bu nedenle ydneticilerin ceza
gibi olumsuz tesvik araglarina yonelmesinin oniine gegilmeli, onun yerine motivasyonu
arttiracak olumlu araglar1 benimsemesi saglanmalidir.

3.1.3.3. Orgiitsel ve yonetsel araglar

Motivasyonda 6zendirici araclar olarak; ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon
araglar1  disinda, Orgiitsel ve yonetsel bazi motivasyon araglarindan da
yararlanilmaktadir. Orgiit yoneticileri o6rgiitsel ve yodnetsel motivasyon araglarini
yerinde ve zamaninda etkin bir sekilde kullanarak g¢alisanlarin moral ve motivasyon
seviyelerini yiiksek tutabilir, personeli oOrgiit amaclart dogrultusunda c¢abalarini
hizlandirmaya yonlendirebilir, etkin ve verimli ¢alismalarini saglayabilir (Cicek 2005).
Isletmeden isletmeye farklilik gosteren orgiitsel ve yonetsel araglari belirlemede ve
uygulamada yonetim felsefesi ve politikalarinin etkili oldugu goriilmektedir. Isletme
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yOneticilerinin Orgiitiinde c¢alistig1 isgorenleri yakindan tanimasi, onlart en ¢ok
glduleyecek orgutsel ve yonetsel araglarin belirlenmesi agisindan ¢ok 6nemlidir (Ergun
Ozler 2013).

[sgorenin calisma arzusunu arttirmak igin basvurulan ve literatiirde en ¢ok
kullanilan orgiitsel ve yonetsel araclart hedef belirleme, yetki ve sorumluluk denkligi,
kararlara katilma, yiikselme olanaklari, egitim imkanlari, yonetimde esneklik ve esnek
calisma sartlari, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, olumlu yonetim yaklasimi ve agik
pazarlik yontemi basliklar1 altinda toplamak miimk{indyir.

Hedef belirleme: Hedef belirleme yonteminde, isletmenin herhangi bir departmani igin
belirlenmis amag ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in o departmanda gorev yapan
her isgorene diisen hedefler 6nceden belirlenmektedir. Bu dogrultuda yoneticiler ile
isgorenler bir araya gelerek, kendi paylarina diisen amag¢ ve hedefler igin neler
yapmalari gerektigi konusu tizerinde ¢alismaktadirlar (Selen 2016).

Isle ilgili hedeflerin belirlenmesi, isgorenlerin bu hedeflere yonlendirilmesi,
belirsizliklerin kaldirilmasi isletmelerin ilk yonetim uygulamalarindan biri olmalidir.
Aksi takdirde hedefsiz bir ¢alisan1 motive etmek i¢in uygulanan motivasyon araclar
gereksiz bir caba olarak kalmakta, para ve zaman kaybina neden olmaktadir (Basaran,
2000 ; Moslem 2015).

Yetki ve sorumluluk denkligi: Bir isletmede yonetici her konuda tek basina karar
verme ve tiim iggorenleri denetleme yetenegine sahip olamaz. Bu durumda yetkilerinin
bir bolimiinii bir alt basamak yoneticilerine, onlar da gerektiginde daha alt
basamaktakilerine devrederler (Simeray 1971 ; Sabuncuoglu ve Tiiz 2001).

Yetki devrederken yoneticilerin ¢ok dikkatli davranmasi gerekmektedir.
Yetkileri dogru ve yerinde kullanamayacak kisilere devretmek, bir yandan iggorenlerin
basarisiz olmasma ve buna bagli olarak onlarin olumsuz yonde giidiillenmesine yol
acarken, diger yandan da isletmeleri yonetsel anlamda karmasikliga itmektedir. O
nedenle vyetkileri devrederken dikkatli olmak onemlidir (Ergun Ozler 2013).
Yetkilendirme yapilirken ya da sorumluluk verilirken kisinin bilgi, beceri, yetenek ve
karar verme giiciine gore yapilirsa basarili olma olasilig1r artar. Yetkilendirilen
calisanlar, sorumluluklarin1 bildigi i¢in bir {ist diizey yOneticinin onayini beklemeden
acil kararlar alip, uygulamaya koyabilir ve sorun ¢dziminde kendisi etkin rol oynar
(Ince 2013).

Kisiye yetki ve sorumluluk vermek ona duyulan saygi ve degeri ifade
etmektedir. Isgdrene, isgorenin fikir ve diisiincelerinin degerli oldugunu hissettirmek ve
onu yetkilendirmek motivasyonu arttirmaktadir. Artik modern yonetim bigimleri yetki
ve sorumluluk devrini bir motivasyon araci olarak kullanmaktadir (Bilgin 2004 ; Colak
Alsat 2016).

Kararlara katilma: Bir organizasyonda isgdrenleri karar siirecine dahil etmek, onlara
deger verildiginin ve onlar1 yonetim siirecine katmanin en onemli gostergelerinden
birisidir. Kararlara katilma ayn1 zamanda demokratikligin de bir gostergesidir (Ergun
Ozler 2013). Katilmanin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara katildiklarinda
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verilen karar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir (Sabuncuoglu ve Tiiz
2001).

Isgdrenin kararlara katilma ydnteminin olumlu sonuglar1 da bulunmaktadir. Bu
sonuglar; iggérenin ~ motivasyonunun  artmasini saglamasi, isgorenlerin
devamsizliklarinin 6nlenmesi, isgdrenin degisimini hizlandirmasi, iletisim ortamini
uygun hale getirmesinden dolayr zaman kaybini Onlemesi, kaynaklarin ekonomik
bicimde kullanilmasini saglamasi, isgdrenlerin mental becerilerinden yararlanilmasi ve
isgorenlerin kararlara aktif olarak katilimi ile bilginin Orgiit i¢inde yayiliminin
hizlanmasi konusunda 6nem tasimaktadir (Asikoglu 1996 ; Colak Alsat 2016).

YUkselme olanaklari: Yilkselmede gudilen amag, yeni bilgi ve yeteneklerin
kazanilmasi yoluyla daha iyi ve daha iist gorevlere tirmanmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz
2001). Ortaya ¢ikan bir basarinin sonucu olan yiikselme motivasyonu arttiran bir 6diil
olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple bir is yerinde yiikselme olanagi olmasi
calisanlarin motivasyonlari, dolayisiyla verimliliklerinin artmasi agisindan motivasyon
araci olarak goriilmektedir. Bir¢ok isgoren, bir ise girdikten sonra ayni pozisyonda
kalmak istememekte, terfi ederek isletmenin {ist mevkilerine gelmek icin ¢aba
gostermektedir (Ergun Ozler 2013).

Yiikselme olanaklari kimisi i¢in maddi olarak gelirin artmasi, kimileri i¢in
sosyal statiiniin yiikselmesi ve toplum i¢inde daha fazla prestij kazanilmasi, kimileri i¢in
de psikolojik gelisme veya adaletin saglanmasi anlamima gelmektedir. Bu yilizden
yiikselme, her ¢alisanin motivasyon diizeyinde farkli etkiler yaratmaktadir (Bagaran
1996 ; Selen 2016). Dolayisiyla yiikselme siirecinde liyakate 6nem verilmesi, gercekten
hak eden kisilerin bu siirece dahil edilmesi 6nem arz etmektedir. Hem kisilerin
yiikselememesi hem de hak etmeyen bir kisinin Orgiitte ylikselmesi isgdrenler agisindan
olumsuz bir giidiileyici olmaktadir (Ergun Ozler 2013).

Egitim imkanlari: Giiniimiizde yaygin olarak kullanilan bir diger 6rgiitsel ve yonetsel
motivasyon aract isletmenin iggérenlerine sagladigr egitim imkanidir. Saglanilan
imkanlarla mesleki ve teknolojik gelismeleri yakindan izleme, bilgi kapasitesini
genisletme, ayni ya da farkli branglarda uygulanan yeni yontemleri 6grenme, mesleki
gelismelerin gerekli kildigr teknik ve bilimsel konularda yetistirme ve biitiin bu
gelismelerin sonucuyla kisisel yetenekleri arttirmak amaglanmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tz 2001).

Isletme ici kurslar, seminerler ve yetistirme programlarinin diizenlenmesi,
cesitli kurum ve kurulusglarca diizenlenen kurs, seminer, fuar, konferans, sempozyum ve
benzeri bilgilendirme faaliyetlerine iggorenlerin katilmalarinin saglanmasi, calisanlar
tizerinde olumlu etkiler yapmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998). Alinan egitimler
sayesinde isgdren mesleki olarak eksik olan yoniinii tamamlayip, donanimini arttirarak
kendini gelistirmektedir. Bu noktada 6nemli olan bir diger husus da; yoneticinin egitime
ihtiyac1 olan isgdreni belirlemesi, isgorende eksik olan konular1 saptamasi, isgdrenin
hangi yontem ve egitim sekliyle yetersiz oldugu alanlar1 tamamlayacagina karar
verirken adil davranmasi lizerinedir. Cilinkii isletmelerin isgérenlerin egitimine yatirim
yapmasi, bu kisilere deger verdigi ve kaybetmek istemedigi anlamina gelmekte, bu da
isgorenleri olumlu yonde giidiilemektedir (Ergun Ozler 2013).
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Yonetimde esneklik ve esnek calisma sartlari: Hicbir birey kisitlandigi, baski
gordiigii bir ortamda bulunmak istemez. Ozellikle giiniiniin cogunu gecirdigi is yerinde
sik1 bir disiplin altinda ¢alismay1 arzu etmez. Yonetimin sagladigi esneklik ve esnek
calisma sartlariyla birlikte isgéren bunaltic is ortamu yerine 6zgiir ¢calisma kosullarina
sahip olmaktadir. Esnek calisma uygulamasi sonucunda, zaman baskisini hissetmeyen
ve en uygun zamana gore calisma saatlerini diizenleyebilen personelin is verimi ve is
doyumu yiikseldiginden, hem kurum hem de calisan personel bu uygulamada olumlu
yonde etkilenmektedir. Esnek zaman g¢alisma uygulamasi ile g¢alisan sinirli zaman
kosullar1 yiiziinden strese girmemekte, en verimli oldugunu diisiindiigli zaman diliminde
calisabilmekte ve calisanin istemeden ge¢ kalma, ise gidememe gibi durumlarindan
kaynaklanan prim kesilmesi ve ceza almalari 6nlenmektedir. Bu sistemin en O6nemli
Ozelligi, ise baslama ve bitirme saatlerinin ¢aliganlarin tercihine gore diizenlenmesidir.
Esnek zaman calisma uygulamasi calisanin kendini daha bagimsiz hissetmesini
saglamaktadir (Ozgiiler 2015).

Esnek zaman, asil zaman aralig1 disinda kalan ¢alisma saatlerini kapsamakta
olup, sabah, 6gle ve is giinilinlin son saatlerinde yer alan zaman aralig1, ¢alisanlara ise
baslama ve isten ayrilma konusunda kendi istekleri dogrultusunda davranma imkani
sunmaktadir. Ancak calisanlar haftalik veya aylik olarak belirlenen siireler icinde ve
belirlenen bu toplam silreyi dolduracak bigcimde esnek sireleri kullanabilmektedir
(Cicek 2005). Ek olarak, 6rnegin, tatil izni, hastalik izni veya kisisel mazeret izinlerinin
bir tek sepette toplanmasi ve bunlarin kullaniminin iggérenlere birakilmasi, calisma
saatlerinin ¢alisanlara gore ayarlanmasi, yeri geldiginde ¢ocuklarin ise getirilmesine
anlayis gosterilmesi, sartlar elverdiginde evde ¢alisma imkaninin sunulmasi isgérenlerin
ise bagliliklarin1 arttirarak, kendilerine deger verildigi hissini kuvvetlendirip,
motivasyon diizeylerinin yiikselmesini saglamaktadir (Selen 2016).

Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi: Vaktinin ¢cogunu isletmede gegiren isgoren, calistig
yerin i¢ agici, ¢alisma zevki verici nitelikte olmasini ister. Isiklandirma, 1sinma,
havalandirma, giiriiltii, titresim (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001), nem, rahatlik, temizlik ve
isyeri giivenligi (Colak Alsat 2016) gibi faktorler isgorenin calisma motivasyonunu
etkilemektedir. Bu nedenle bir isletmenin fiziksel kosullarinin {ist diizeyde olmas1 ve
ergonomik sartlara uygun olmasi igsgérenin motivasyon diizeyi ile yakindan iliskilidir.

Ek olarak isyerinin eve yakinligi, i yapma siirecinde kullanilan makine, alet ve
techizatin yeni ve kaliteli olmasi, is yerinde temas edilen malzemelerin rahat ve giivenli
olmast da isgdrenin kendisinden beklenen performans: gostermesinde belirleyici
etkenler olarak goriilmektedir (Selen 2016). Bu nedenle, isgorenin ise en kisa zamanda
uyum saglanmasi isteniyorsa, ¢aligmanin yerinin ve onu etkileyen kosullarin iyi
secilmesi ve diizenlenmesi gerekmektedir. Bu yonde girisilecek her ¢aba isletmeden ¢ok
insan1 amagladigindan isgdreni hosnut kilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001). Tum bu
fiziksel kosullar ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini, morallerini, stres diizeylerini, is
tatminlerini, bedensel ve zihinsel eforlarim1 dogrudan etkilemekte ve aksi takdirde
devamsizlik, ig kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten ayrilma oranlarina yansiyarak
orglit performansinda belirleyici olmaktadirlar (Basaran 1998 ; Selen 2016).

Olumlu yo6netim yaklasimi: Bir diger orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araci olan
olumlu yonetim yaklasim aracini kullanarak isgorenlerin motivasyonunu arttirmak
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isteyen yonetici, ¢alisan personelini motive etmeyi basaracagina inanmalidir. Ciinkii
baz1 yoneticiler calisanlarini; “motive edebileceklerim” ve “motive edemeyeceklerim”
diye olmak iizere ikiye ayirmaktadir. Motivasyonun Onemini ve c¢alisan personelin
davraniglarinin dogasini kavramis bir yonetici karsisina ¢ikan her gesit personeli motive
edebilecegine inanir ve en ketum caliganlar1 bile motive edip onlar1 verimli ¢calismaya
yoneltmeye ugrasir. Iste bu tiir yonetsel paradigma olumlu ydnetim yaklasimidir
(Basaran 1998 ; Selen 2016). Bu yaklasimda yoneticinin ise iliskin ve ¢alisanlarinin
sorunlarina kars1 duyarli olmas1 da 6nem tagimaktadir. Boylelikle yonetici ¢alisanlarina
kars1 duyarlilik gosteritken nasil yaklagsmasi gerektigi konusunda fikir sahibi
olmaktadir.

Acik pazarhk yontemi: Bir isletmede diizenli araliklarla ¢alisanlarin hosuna giden ve
gitmeyen yonler yoneticiler tarafindan sorulur. Bir isgorenin motive edilmesini
gerektiren bir durumla karsilasildiginda, yonetici ¢alisan personele bir teklif yapar. Bu
teklifte ¢alisandan yapmast istenilen davranis talep edilir. Bu davranis karsiliginda
yoneticinin vaad ettigi ise calisanin hoslandig1 bir faktoriin calisana verilmesi veya
hoslanmadigi bir etkene daha az maruz birakilmasidir. Bu agik bir pazarlik yontemi
olmakta ve calisanin davranisindaki degisikligin gozetilmesine dayanmaktadir. Goérevin
gerceklestirilmesi ile calisan personel bazi yararlar elde ediyorsa ve tatmin diizeyi
yiikseliyorsa pazarlik, isgoreni motive etmekte etkili olabilir. Yapilan pazarlik
pekistirme etkisi yaparak gelecek sefere ¢alisan personeli goreve daha yiiksek diizeyde
giidiileyebilir (Basaran 1998 ; Selen 2016).

3.2. Verimlilik

Verimliligin isletmeler icin 6dnemi bilindiginden dolay1 literatiirde verimlilik
kavramini temel alan bir ¢ok calisma bulunmaktadir. Bu bdliimde verimlilikle ilgili
tanimlara deginilmis, verimlilige iliskin kavramlar ve etki eden etmenler ele alinmis
olup verimliligin bir isletme ig¢in énemi degerlendirilmistir. Motivasyon ve verimlilik
iligkisi incelenmis ve yapim sektoriindeki etkisinden bahsedilmistir.

3.2.1. Verimlilik tanim

Ekonomik bir kurulus olan isletmeler kar etme amaci giiderken, yoneticiler
karlarim1 ~ arttirmak  igin farkli yontemler uygulamaktadir. Isletmelerin temel
amaglarindan biri olan verimliligin saglanmasi da karlilig1 arttirmak icin yoneticilerin
dikkate aldig1 ve bu sebeple yoneticileri her zaman yakindan ilgilendiren bir ilke haline
gelmistir. Gerek 6zel sektoriin gerekse kamu sektoriiniin kar amaci giiden isletmeler
olmasi sebebiyle verimlilik artisinin saglanmasi basariya ulasilmasi agisindan énemli bir
amagctir. Verimlilik kavrammin bu denli 6nemli olmasindan dolayr verimlilik
kavramiyla ilgili literatiirde bir ¢ok tanim bulunmaktadir.

Eren (1984) verimliligi orgiitii amacina ulastiracak olan iki ¢éziim yolu ayni
sonucu verecekse bunlardan en ucuza mal olani se¢me olarak tanimlamaktadir.
Isletmelerin en temel ilkelerinden biri olan kaynaklari en verimli bicimde kullanmak
verimlilik artis1 dolayisiyla karlilig1 arttirmay1 saglamaktadir.

Sabuncuoglu ve Tokol ise (2005) verimliligi, liretim faaliyetlerinden elde
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edilen ¢iktinin fiziki miktarinin, bu tiretim faaliyetine konan girdilerin fiziki miktarina
orani olarak agiklamaktadirlar.

Silah (2005) icin verimlilik, var olan kaynaklarla Gretimi, niteliksel ve
niceliksel olarak en ¢oga ¢ikarmaktir.

Prokopenko’ya gore (2011) verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin iiretimindeki
kaynaklarin (emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi) etken kullanimi olarak
nitelendirmektedir. Boylece mal ve kaynaklarin etken kullanimindan dolay: tasarruf
etmeyi amaglamayi ifade etmektedir.

Aytiirk (2010) yonetimde verimliligi, kaynaklar1 rasyonel, dengeli, etkili ve
ekonomik olarak kullanmak; yonetsel islevleri etkili ve verimli bicimde yerine
getirmek; personelin etkili ve verimli bi¢imde yonetilmesi olarak tanimlamaistir.

Isletmedeki temel amag yiiksek verimlilik, yiiksek kalite fakat diisiik maliyetle
tretimi gerceklestirmek ve saglanan uzun donemli misteri memnuniyeti sayesinde
rekabet giiciinii arttirmaktir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005). Ornegin, bir is ve islem:

Daha az / en az surede,

Daha az / en az para (masraf) ile,

Daha az / en az personel ile,

Daha az / en az makine/malzeme/arag-gereg ile,
Daha az / en az yerde,

Daha az / en az mesafede,

Daha az / en az yorularak,

Daha basit / en basit yontemlerle,

Daha yuksek / en ylksek moral ile,

Daha kaliteli / en kaliteli yapilarak orgiitiin is veriminin arttisi saglanabilir (Ar
1999 ; Aytirk 2010).

Verimlilik bir isletmede kaynaklarin ne dl¢iide etkili kullanildigin1 gosteren bir
Olciittiir. Verimliligi 6l¢me nedenleri; {iretimi yakindan izlemek, sapmalar varsa
diizeltmek, zamandan, hammade ve malzemeden arttirimi saglamak, maliyeti diisiirmek
ve iiretilen miktar1 arttirmaktir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005).

Isletmenin rekabet giiciinii arttirmak igin biitiin isletme birimlerinde verimlilik
anlayisint  yayginlagtirmak  gerekmektedir.  Verimliligin  arttirabilmesi  igin;
makinelesmeyi arttirmak, ileri teknoloji kullanmak, yeterli hammadde saglamak,
tasimaciligl kolaylagtirmak, ergonomik kosullar saglamak, is etiidii yapmak, makine
duruglarini azaltmak, diizenli bakim yapmak, isyeri diizeni olusturmak, fiziksel ¢alisma
ortamin1 iyilestirmek, egitim olanaklarmi arttirmak, iletisimi gelistirmek Onem
tagimaktadir. Fakat verimlilik sadece ekonomik ve teknik olanaklarin en iyi bi¢cimde
kullanilmast ile degil, ayn1 zamanda is gorenlerin istekli ve arzulu bi¢imde
calismalarinin saglanmasi ile gerceklestirilir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005). Isletmelerin
merkezini ¢aliganlarin olusturmasi, bir isletmedeki verimliligin artiginin saglanmasinda
calisanlarin biiyiik 6l¢iide 6nemli oldugunun kaniti olmaktadir. Calisanlari motive edip
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yonlendirebilen yetenkli bir yonetici, kurumun ¢iktilarint maliyetlerini yiikseltmeden,
sadece insan kaynaklarini maksimize ederek verimliligi carpici sekilde arttirabilir
(Thompson 2003).

3.2.2. Verimliligin 6nemi

Bir tilkenin geligmislik seviyesiyle yakindan ilgili olan verimlilik kavrami hem
kamu sektoriinlin hem de 06zel sektoriin 6nemle {iizerinde durdugu bir konudur.
Toplumsal ve bireysel agidan refah seviyesine ulasilmasi hususunda verimliligin 6nemi
inkar edilememektedir. Ciinkii verimliligin artis1, yasam standartlarinda dogrudan artis
saglamakla birlikte, gercek ekonomik kalkinmanin, sosyal ilerlemenin ve hayat
standard1 artisinin tek kaynagi olmaktadir (Prokopenko 2011).

Verimlilik insanin ekonomik faaliyetlerinin isleyis bi¢imini ifade ettiginden
dolay1 dinamik bir olgu olup, giiniimiizde verimlilik halen oOrgiitlerde is basariminin
birincil olgusi olarak kabul edilmektedir (Tor ve Esenglin 2011). Beden ve zihin
giicliyle iiretime katilan insan ayni zamanda biitiin 6teki kaynaklar1 bir araya getiren,
harekete gegiren, yoneten, yonlendirendir. insan olmasaydu iiretime gerek olmadig: gibi
iiretim yapmak da miimkiin olmazdi. Dolayisiyla insan verimliligin hem aract hem de
amacidir (Odabas1 1997 ; Tor ve Esengiin 2011).

Prokopenko’ya gore (2011), yoksulluk, issizlik ve diisik verimlilik kisir
dongiisiiniin yalnizca verimlilik artistyla kirilabilmesi miimkiindiir. Isletme &rgiitii
bilinyesinde ve gelismesinde 6nemli olan verimlilige ulasmak, fiziksel ve parasal iiretim
kaynaklar1 kadar, insan kaynagina dnem vermekle ve onun yeteneklerinden en uygun
bicimde yararlanmakla olanaklidir (Silah 2005). Bu sebeple isletme i¢inde yoneticinin
ve isgorenlerin verimlilik hakkinda bilgilendirilmesi ve sahsi agidan isletmenin
verimliliklerine saglayacaklari katki konusunda bilgi sahibi olmalar1 verimlilik artisinda
bliylik bir rol oynamaktadir. Verimlilik kavraminin 6nemini yonetici, isgdren ve isletme
olmak tizere ii¢ farkli boyutta ele almak miimkiindiir.

3.2.2.1. Yonetici acisindan verimliligin 6nemi

Kurum agisindan en biiyiik kazancin verimlilikte artis saglanmasi olmasi
nedeniyle verimlilik her zaman yoneticileri ilgilendiren bir kavram olmustur.
Isletmelerde verimliligi arttirmanin sorumlulugu dogrudan dogruya yoneticilere ait
olmakla birlikte verimliligin isletme fonksiyonlarim1 sevk ve idare eden yoneticilerin
basarilarinin bir gostergesi sayilmasi da bu sebeptendir (Tor ve Esengiin 2011). Basarili
bir yonetici, isletmenin devamliligini saglayabilmesi i¢in hizla degisen diinya
kosullarina ayak uydurabilmeli ve kaynaklarin verimli bir sekilde kullaniimasi
gerektiginin bilincinde olmalidir.

Isletme yonetiminde bulunan bireylerin ana gorevleri iiretim asamasinda
kullanilacak biitiin faktorleri elde ederek optimal kalitede ve en uygun miktarda imalati
gerceklestirecek bigimde tasarlamak, koordinasyonunu saglamak, takibini yapmak ve
yonetmektir. Buna gore verimlilik, yoneticilerinin performans ve basarilarinin 6lgtlmesi
ve degerlendirilmesi bakimindan da ayr1 bir 6nem tasimaktadir. Bunun yaninda
yonetimin teknik ve parasal boyutlarmin birbirlerini biitiinleyecek bicimde deger
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kazandig1 ve ¢cogu zaman yoneticilerin teknik konular haricinde isin parasal boyutuna
uzak kaldigi goz oOniline alindiginda, bu asamada verimliligin kurum ydneticilerine
fiziksel ve parasal konular1 ¢oziime kavusturmakta katkida bulunacagi bir gercektir
(Aslan 2014).

Isletmelerin en 6nemli amagclarindan biri olan verimliligin en etkili diizeye
¢ikmasi, calisanlarin islerinde istekli ve motive olmus bir sekilde calismalari ile
miimkiindiir (Abac1 2015). Isletmelerin merkezinde c¢alisanlarin olmasi ve isleri
calisanlarin yiiriitmesi nedeniyle bir yonetici ¢alisan emeginin, beden giiciiniin ve fikir
giiclinlin degerinin farkinda olmalidir. Bu yiizden bir yoneticiye c¢alisanlarinin motive
edilmesi ile verimliliklerinin artmasinin saglanmasi konusunda biiyiik bir sorumluluk
diismektedir.

3.2.2.2. Cahisan agisindan verimliligin 6nemi

Bir orgiitte verimlilik artisinin saglanabilmesi icin is giicii verimliliginin
arttirllmasi gerekmekte olup, verimlilik artis1 dolayisiyla ¢alisanlarin tesvik edilmesine
baglidir. Ciinkii verimlilik artist biiyiik Olgiide isgdrenlere baglidir. Bu anlamda
yoneticilerin isletmelerdeki en oOnemli verimlilik faktorii olarak insan kaynaklari
gelisimine deger vermesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir.

Isgorenler acisindan verimliligin dnemi incelendiginde ise, isgdrenlerin gelir
paylasimi bakimindan beklentilerinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Verimli bir
yontemle ve galisma ile saglanacak verimlilik artisi yonetim ve g¢alisanlar tarafindan
paylasilmasi dogal kabul edilmektedir. Yoneticiler ve ¢alisanlar verimlilik artiglarindan
kaynaklanan maliyet azalmalarinin karsilifini, kar ve iicret artislar1 olarak dengeli bir
bigimde paylastiklarinda ve paydan sabit ya da daha diisiik fiyatlarla misteriler de
yararlandiklarinda verimliligin sonuglar1 tiim {ilke diizeyinde hissedilmektedir (Tor
2011)

3.2.2.3. isletme agisindan verimliligin 6nemi

Verimlilik kavrami yonetici ve isgoren acisindan onem teskil ettigi kadar
isletmeler acisindan da vazgecilmez bir amagtir. Isletme agisindan degerlendirildiginde
iretim stlirecinde kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi, isletmenin varligini
koruyabilme ihtimalinin olmasina olanak saglar. Ciinkii verimli bir isletmenin kar
etmesi kagmilmazdir; bu da yoneticinin dolayisiyla isletmenin  devamliligini
saglayabilmesi demektir.

Verimlilik sayesinde iiretim siirecinde girdiler ile ¢iktilar arasinda anlamli
iligkiler kurulur ve iiretim siirecinde dogabilecek problemlerin tespiti ve tahlili yapilarak
problemlerin giderilmesi miimkiin olur (ileri 1999). Verimliligi engelleyen ve azaltan
uygulamalarin ortadan kaldirilmasiyla zaman, maliyet, isgilicli ve makine (malzeme,
arag-gerec) acisindan tasarruf saglanarak verimlilik artisina olanak hazirlanmaktadir.
Verimlilik kavrami bu acgidan ele alindiginda isletmeler i¢in tasidigi 6nem ortaya
cikmaktadir. Bu noktada verimlilik kavrami igletmelerin yOnetim asamasinda
benimsemeleri gereken bir hedef ve uygulama asamasinda ulagmak isteyecekleri bir
sonug haline gelmektedir. (Ozgiler 2015).
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3.2.3. Verimlilikle ilgili kavramlar

Isletmeler belirlenen amaglarina dogru yol alirken bir takim ilkeleri de izlemek
zorundadir. Bu ilkeler; verimlilik, ekonomiklik, karlilik, etkinlik ve toplam kalite olarak
siralanabilir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005). Bu nedenle isletme agisindan rekabet
ortaminda devamlilifin saglanmasi i¢in bu ilkelerin birbirlerinden bagimsiz
diistintlmesi mimkiin degildir.

Ekonomiklik; satis hasilatt ile bu satis hasilatinin olusmasini saglayan mal ve
hizmetlerin maliyeti arasindaki iliskidir (Ileri 1999). Bu sayede maliyetlerin diisiik
olmasi ya da satiglarin yiiksek olmasi ekonomiklik oraninin artmasi demektir.

Verimlilik artisinin ekonomiklik artisina doniismesi i¢in iiretilen iirlinlerin
satilmasi ve satis isleminin 6ncesine gore diisiik fiyatta gerceklesmemesi gerekmektedir
(Bozkurt 2014). Bu oranin 1’den biiylik olmasi isletmenin basarili oldugu anlamina
gelmektedir.

Karlibk; bir isletmenin kurulus amacidir. Isletmenin belirli bir donemde elde ettigi
karin o donemde isletmede kullanilan sermayeye oranidir. Verimlilik niteligi geregi
tiretimde maliyetleri disliriicii rol oynamasi1 hedeflerken, karlilik oranmnin yiiksek
cikmasi1 maliyetlerin diigiisii ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle verimlilikteki her artig
karlilig: da arttirmaktadir (Ileri 1999). Bir isletmede karmn diisiik olmasi, yoneticilerin
hedeflerine ulasamadiklar1 ve basarili olmadiklari anlamina gelmektedir. Yonetici kari
arttirmak icin isletmenin hedeflerini saptayip, gerceklesmelerini saglamak icin
isgorenlerin daha verimli ¢aligmalar1 konusunda isgorenleri harekete gegirmelidir. Bu
sayede karlilik oranini arttirmay1 basarabilir.

Etkinlik; bir isletmedeki iiretimin sadece ekonomik ve verimli bir bigimde
tretilmesinin yeterli olmadigini, iiretim i¢in gosterilen rasyonel davranigin yaninda
uretilen mal ve hizmetin tiiketicilerin beklentilerine uygun olup olmadigini ifade eden
bir kavramdir. Ekonomiklik ve verimlilik isletme ici faaliyetleri icerirken, etkinlik
isletme dis1 faktorler ile ilgilidir. Etkinligin artmasi satiglarin artis1 dolayisiyla karliligin
yiikselmesi demektir. Isletme maliyeti diisiik tutup gok miktarda mal ve hizmet iiretse
bile iirlinleri satamadig1 takdirde amacina ulasamamis demektir (Sabuncuoglu ve Tokol
2005).

Toplam Kkalite; miisteri beklentilerine uygun olarak bir mali veya hizmeti rakip
firmalara gore daha iyi, ucuz ve daha giivenli bigimde iiretmek ve misteriye sunmak
anlamima gelmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005). Bu nedenle verimlilik ve kalite
iligkisi igletmelerin odak noktasinda bulunmaktadir. Miisteri memnuniyeti saglanarak,
yiiksek verimlilikle kisa silirede yiiksek kalitedeki iiriinii diisiik maliyetle miisteriye
sunmak ve rekabeti arttirmak isletmelerin amaglarindandir.

3.2.4. Verimlilige etki eden etkenler
Verimlilik artis1 ya da var olan kaynaklarin etkili kullaniminin herhangi bir

toplumun gelisebilmesinin tek yolu oldugunun bilinmesi gerekir (Prokopenko 2011).
Bir yoneticinin de verimlilige etki eden etkenleri bilmesi, verimliligi arttirma konusunda
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yardimct olmaktadir. Verimliligin artmasina engel olan faktorlerin tespit edilmesi ve
ona gore 6nlem alinmasi yoneticiyi basariya dogru gotiirmektedir.

Verimliligi etkileyen etkenler i¢ etkenler ve dis etkenler olmak fizere ikiye
ayrilmaktadir. I¢ etkenler isletmenin kendi kontrolii iginde oldugu icin kontrol

edilebilmeleri dig etkenlere gore daha kolay olmaktadir (Prokopenko 2011). Sekil
3.5’de verimlilige etki eden etkenler tanimlanmaktadir.
Verimlilige etki eden etkenler
I¢ etkenler D1s etkenler
| | |
Kati Esnek Yapisal Dogal Devlet ve
etkenler etkenler kaynaklar| kaynaklar altyapi
Uriin —Insan Ekonomik insan Giicii [~ Kurumsal
mekanizmalar
7Fabr11.<a ve | — Orgapizasyon ve Niifusve | Arazi Politiki
techizat sistemler sosyal yap1
Teknoloji — Caligma yontemleri S Enerji — Alt yap1
L—Malzeme ve ' Ygnetim bigimleri L Hammadde L' Kamu
enerji isletmeleri
Sekil 3.5. Verimlilige etki eden etkenler (Sabuncuoglu ve Tokol 2005)
3.2.4.1. Verimlilige etki eden i¢ etkenler
Verimlilige etki eden i¢ faktorleri dis faktorlere gore daha kolay

degistirebilmek miimkiindiir. Isletme verimliligini etkileyen i¢ faktorler, kolayca
degistirilemeyen (kati etkenler) ve kolayca degistirilebilen (esnek etkenler) olmak lzere
iki grupta toplanmakta olup, kati etkenler; iiriin, fabrika ve techizat, teknoloji ve
malzeme ve enerjiyi kapsamaktadir. Esnek etkenler ise insan, organizasyon ve
sistemler, calisma yoOntemleri ve yOnetim bi¢imleri olmak iizere dort alt baslhiktan
olusmaktadir.

Urlin; bir istek veya ihtiyaci karsilamak {izere, bir pazara sunulan fiziki veya hizmet,
diisiince ve bilgi gibi fiziki olmayan herhangi bir degerdir (Tutar 2005). Giinlimiiz
sartlarinda bir {iriin ortaya ¢ikarma gayreti i¢inde olan yapim sektorii ele alindiginda,
tiiketicilerin isteklerini yerine getirirken ayni zamanda kaliteli {iriin liretmek isletmeler
icin vazgecilmez bir sart olmustur. Verimliligi arttirmak isteyen bir ydnetici, Urindn
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dogru yerde, dogru zamanda ve dogru fiyatta tretilmesi gerektiginin farkinda olmalidur.
Isletme maliyeti diisiik tutup ¢ok miktarda mal ve hizmet iiretse bile iiriinleri satamadigi
takdirde amacina ulasamamis demektir (Sabuncuoglu ve Tokol 2005).

Fabrika ve techizat; iyi bir bakim sistemi kuruldugu, fabrika ve techizatin optimum
stire¢ kosullarinda calistirildigi, dar bogazlarin giderildigi ve diizeltici 6nlemler alinarak
fabrika kapasitesinin arttirildigi, bos zamanlarin azaltildig1 ve var olan fabrika kapasitesi
daha da etkili kullanildig1 takdirde verimlilik saglanmaktadir (Filiz 2008 ; Bozkurt
2014). Ayrica, fabrika ve techizat verimliligi kullanima, yasa, modernizasyona,
maliyete, yatirima, iceride iretilen ekipmana, kapasitenin korunmasina ve
genisletilmesine, envanter denetimine, iiretim planlamasina ve kontroliine ve benzeri
hususlara daha fazla dikkat edilerek artirilabilir (Schermerhorn, Hunt, ve Osborn 1994;
Pekel 2001).

Teknoloji; verimliligin arttirilmasinin saglanmasi agisindan 6nemli bir yere sahiptir.
Teknoloji ¢aginin yasaniyor olmasi ve hizli gelisen teknoloji sayesinde verimliligin
arttirllmaya caligilmasi isletmeler icin 6nde gelen amaglardan biri olmaktadir. Ciinkii
isletmeler rekabet giiclerini  koruyabilmeleri ve isletmelerin  devamliliginm
saglayabilmeleri i¢in degisen diinyada hizla gelisen teknolojik aletlere ve ekipmanlara
uyum saglamalidirlar. Dogru, etkin ve yerinde bir teknolojiye sahip olan isletmede
tiretim miktar1 yiiksektir, {iretilen mal ve hizmetin kalitesi artar, birim bagina maliyetler
diisecegi icin iriin fiyatlarn da diiser, zamandan tasarruf saglanir, iiretimde
standardizasyon saglanir, isletmenin kar1 artar, toplumsal yasam diizeyi yiikselir, insan
eliyle yapilamayacak c¢ok kiiciik ya da cok biiylik isler makinelerle gerceklesir
(Sabuncuoglu ve Tokol 1995). Yapim sektorii agisindan disiiniildiigiinde de
teknolojinin gerek ofisler agisindan gerekse santiyeler agisindan maaliyet, zaman ve
kalite bakimindan 6nemi inkar edilemez bir boyuttadir.

Malzeme ve enerji; verimliligi etkileyen ve kati faktorler grubunda son sirada yer alan
etkendir. Bunlar yaglar, yakitlar, yedek parcgalar, kimyasallar, miihendislik malzemeleri,
ambalaj malzemeleri vb. olarak siralanmaktadir (Koéroglu 1993 ; Pekel 2001). Bir
isletmede yeterli malzeme olmamasi ve mevcut bulunan malzemelerle liretime devam
edilmesi sonucunda yeterli verimlilik saglanamayacak ve malzemelerin temin edilmeye
calisilmasiyla ilgili olarak ya fiiriin kalitesinin diismesi ya da zaman kaybina neden
olmasi gibi istenmeyen durumlarla karsilasilacaktir.

Insan; siiphesiz isletmelerdeki verimliligi arttirma konusunda énemli bir yere sahiptir.
Ciinkii orgiitlerin olugmasin1 saglayan temel faktor insan olup, insan emegi Orgiitlerin
merkezini olusturmaktadir. Verimlilik kavramindan bahsedildiginde akla ilk insan
faktoriinlin gelmesi de bu sebebe bagli olmaktadir.

Isgorenlerin verimli hale getirilmesi isletmeler agisindan bir avantaj olarak
gorilmektedir. Insan faktdriiniin 6nem verildigi isletmelerde ve yonetimlerde
verimliligin arttirilmasi i¢in Oncelikle isgdreni motive eden araglarin titizlikle ortaya
cikarilmas1 gerekmektedir. Isletmelerde genel olarak verimsizlige yol agan problemler
su sekilde siralanabilir (Tutar 2005 ; Bozkurt 2014);

1. Isletmenin i¢inde veya disinda yasanan personel degisimleri ve terfiler,
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2. Isletmede calisanlarda rol belirsizligi ve gérev taniminin olmamasi,

3. Kisisel beklentilerde (kariyer) yasanan beklenmeyen degisme ve gelismeler,
4. Cevresel etki ve ¢alisma sartlarinin degismesi,

5. Is yeri ve is arkadaslarindan kaynaklanan faktorler.

Organizasyon ve sistemler; verimlilige etki eden unsurlardan olup, verimlilikle
organizasyon arasindaki iligkilerin kaynaklandig1 ana diisiince, isgorenlerin bir araya
gelerek calistiklarinda ihtiyaglarin1 daha az isgiicii ile karsilayacaklarina olan inang,
birden ¢ok insan birlikte calistig1 zaman faaliyetlerin diizenlenmesi zorunlulugu ve bu
diizenlemenin araci olarak da organizasyona ihtiya¢ olmasidir (Uretken 2002 ; Bozkurt
2014). Eger bir isletmede organizasyon islerinin kim tarafindan nasil yapilacagi hangi
araglarin kullanilacagi gibi detaylar belirlenip, gérev dagilimi hatasiz olarak yapiliyor
ve organizasyon yapist dogru kuruluyorsa, o isletmede organizasyon ve sistemlerin net
bir sekilde belirlenmesinden dolay1 verimliligin ve kalitenin artmas1 beklenir.

Calisma yontemleri; teknikleri, isin yapilma yollarini, insanin yaptig1r hareketleri,
kullanilan aletleri, igyeri yerlesim planini, islenen malzemeleri ve kullanilan makineleri
gelistirerek bedensel ¢alismayr daha verimli kilmayr amaclamaktadir. Calisma
yontemleri, mevcut yontemlerin sistematik bigimde incelenmesi, gereksiz hareketlerin
ortadan kaldirilmasi ve gerekli calismanin daha az caba ile daha kisa siirede ve daha
diisiik maliyetle daha etkili olarak gerceklestirilmesi yoluyla gelistirilmektedir (Peker
1995; Pekel 2001).

Yonetim bigimleri; bir isletmede verimliligi etkileyen esnek faktorlerden olup, yonetim
icindeki kurallarin degisebilir olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlarina deger ve
isgorenlerin fikirlerine saygi gosteren isletmelerin yayginlasiyor olmasi isletmeleri
basartya gotiirmektedir. Yonetimlerin uygulamalari, orgiit yapilari, personel politikalari,
1s tasarimlari, planlama, kontrol ve koordinasyon yontemleri, sermaye kaynaklarinin
kullanimi, biitceleme sistemleri, maliyet denetimi gibi konulardaki yaklagimlar
verimlilikte 6nemli etkileri olan unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Prokopenko 2011).

3.2.4.2. Verimlilige etki eden dis etkenler

Dis faktorler isletmelerin genellikle iizerinde cok fazla etkisi olamadigi,
isletmenin tek basia kolaylikla degistiremeyecegi kosullar olup, bunlar temel olarak
yapisal kaynaklar, dogal kaynaklar, devlet ve altyap1 olarak ayrilmaktadir (Caglar
2012). Yapisal kaynaklar; ekonomik ve niifus ve sosyal yapiy1, dogal kaynaklar; insan
guicu, arazi, enerji ve hammaddeyi, devlet ve altyapi etkenleri; kurumsal mekanizmalar,
politika, alt yap1 ve kamu isletmelerini igermektedir.

Ekonomik degisimler ile bahsedilen degisimler, isttihdam kaliplarinda, sermayenin
bilesiminde, teknolojide, Olgekte ve rekabet giliciindeki degisimleri kapsamaktadir
(Prokopenko 2011).

Niifus ve sosyal yapi, emek giiciindeki yapisal degisimleri icermektedir. Geligmekte
olan iilkelerde, verimlilik ve iicretler daha diisiik olmaktadir. Ote yandan gelismis
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tilkelerdeki tireticilerin {iretim maliyetlerini diisiik tutmak i¢in verimliligi arttirma
caligmalar1 gerekirken; diger taraftan rekabetin iicretler {lizerindeki frenleyici etkisi
onlar1 daha ¢ok emek kullanmaya tesvik etmektedir. Demografik degisimler, is
arayanlari, is¢inin deneyim ve is becerisini, mallar ve hizmetlere olan talebi etkilemekte
olup, niifus yogunlugu bolgelere gore degisim gosterdiginden dolayi, niifustaki cografi
kaymalarin da verimliligi etkileme olasiligi bulunmaktadir (Prokopenko 2011).

Insangiicii, isletmeler i¢inde en degerli ve 6nemli dogal kaynaktir. Japonya ve Isvigre
gibi yeterli arazi, enerji ve maden kaynaklarindan yoksun bir ¢ok iilke, kalkinmalar1 i¢in
tek Oonemli kaynagin, insan ve onun becerisi, efitim ve Ogretimi, davranig ve
motivasyonunun gelismesi oldugunu fark etmislerdir. Bu faktorler, yatirim, yonetim ve
emek giiclinlin kalitesini arttirmaktadir. Boyle iilkeler, egitim, 6gretim ve insangiiciine
yatirim yapmaya biiyiik bir 6zen gostermektedirler (Prokopenko 2011).

Arazi, uygun yonetim, kalkinma ve ulusal politika gerektirmekte olup, arazi
kullanimindaki 6zen, arzulanan etkinlik ve verimlilik seviyelerine ulasilabilmesi
acisindan ¢ok onemlidir. Her sektor kendine ait arazi kullanimina 6nem gosterirken,
ayn1 zamanda hangi arazinin hangi sektdrler tarafindan kullanilacagi da ayr1 bir 6nem
tagimaktadir. Yeri ve konumu ¢ok onemli olmayan bir sektoriin en degerli arazilerde
veya farkli bir deyisle daha baska bircok sektdre hizmet verebilecek bir arazide
konumlanmasi, tilkenin toplam verimini diistirmektedir (Caglar 2012).

Enerji; sermaye ve emek bilesimini etkileyerek, verimliligi artirip azaltabilir. Bu olgu,
endistriyel ve isletme yoOnetimince bilinmeli, anlasilmali ve dikkate alinmalidir
(Prokopenko 2011).

Hammadde; bir isletmede verimliligi hesaplarken dikkate alinmasi gereken énemli bir
etkendir. Cilinkii hammadde fiyatlarindaki artma ve azalma gibi degisiklikler verimliligi
etkilemektedir.

Devlet ve altyap; hiikiimet politikalari, strateji programlart verimliligi biiyiik 6lgiide
etkileyip, devlet dairelerindeki uygulamalar, yonetmelikler, tasima ve iletisim, enerji,
mali onlemler ve tesvikler biiyikk onem arz etmektedir. Verimliligi etkileyen yapisal
degisimlerin ¢ogu yasalar, yonetmelikler ve kurumsal etkinliklerin sonucu oldugundan
dolay1, ayn1 kaynaklara daha ¢ok hizmet verilmesini ya da ayn1 hizmetlerin daha diisiik
maliyetle veya daha hizli sekilde yapilmasini mimkiin kildigindan hiikiimetin
verimliligi cok dnemlidir (Prokopenko 2011).

Her isletme birbirinden farklidir; bu nedenle bir isletmede verimliligi
etkileyen i¢ ve dis etkenlerin iyi arastirilmasi ve verimliligi etkileyen faktdrlerin
birbirleriyle iliskisinin de titizlikle ve detayli olarak incelenip ortaya c¢ikarilmasi
isletmenin yararina olacak en biiylik adimdir.

Verimlilige etki eden bir ¢ok unsur olmasina ragmen, siiphesiz en O6nemli
faktor insan emegidir. Cogu kimse i¢in kaynaklarin etkili kullanimi1 yalnizca teknoloji
ve kurumun gelistirilmesi anlamma gelmektedir; ancak, insanin her yonden
gelistirilmesi cogu kez toplam verimlilik artisina daha c¢ok katki yapmaktadir
(Prokopenko 2011). Verimliligi etki eden unsurlar1 degerlendirirken insan faktoriiniin
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onemle incelenmesi ve degerlendirilmesi zamandan tasarruf saglanmasi konusunda da
dikkat ¢eken bir adim olmaktadir. Bu nedenle motivasyon araglarina basvurarak insan
emeginin arttirilmast motivasyon ve verimlilik arasindaki iligkiyi dogurmakta olup
bliyiik bir onem tasimaktadir.

3.2.5. Motivasyon ve verimlilik iliskisi ve yapim sektortnde etkisi

Verimliligi arttiran kaynaklardan en 6nemlisi olan motivasyon ile glinlimiizde
motivasyon ve verimlilik iligkisi inkar edilemez bir boyuta ulagmistir. Literatiire
bakildiginda ise bu iliskiyi destekleyen bir ¢ok c¢alisma bulunmaktadir. Var olan
calismalarin hem ulusal hem de uluslararasi alan g¢aligmalariyla desteklenmesi bu
iliskinin 6nemini vurgular niteliktedir.

Isgorenlerin motivasyonlarini arttirmanin temel amaci, isgorenlerin istekli,
verimli ve etkili ¢aligmalarii saglamaktir. Yiiksek tatminlere ragmen, oOrgiitlerde
calisanlarin biiyiik bir kisminin verimli olamamasinin en biiyiik nedeni, giidiilerin yanlis
tanimlanmalarindan kaynaklanmaktadir (Karatepe 2005). Bu baglamda yoneticiler
motivasyonun verimlilige etkisinden yararlanabilmek i¢in calisanlart motive edecek
araglar1 belirlemeli ve kullanmalidir (Oriicii ve Kanbur 2008).

Isgorenlerin motive edilmesi orgiit amaglar1 ile isgdren amaglarmin
Ortiismesine baghdir (Erkut 1992). Bu Ortlismenin gerceklesmesi durumunda
motivasyon verimlilik 1iligkisi ortaya ¢ikacaktir (Selen 2016). Calisanlarin
gereksinimlerini, istek ve beklentilerini karsilayan bir calisma ortami, bir yoniiyle
isgbrenin is tatmin diizeyini artirirken diger yoniiyle de Orgiitiin  verimliligini
yiikseltmektedir (Karatepe 2005). Motive edilmemis c¢alisganin verimli olmasi
beklenmedigi gibi, calisanlarin devamsizliklarina ya da isten ayrilmalarindan dolay1
dogacak sonuglarin orgiitsel verimlilige olumsuz etkiler birakilacagi ongoriilmektedir.

Her sektorde oldugu gibi, yapim sektoriinde de motivasyon ve verimlilik
arasinda siki bir iligki bulunmaktadir. Tasarim, insaat ve denetim islerinin gerceklestigi
mimarlik ofisleri, kamu kurumlar1 ve santiyeler de bir {iriinlin ortaya ¢iktig1 ve hizmet
edildigi ekonomik kaygi i¢inde olan isletmeler oldugu i¢in temel hedef kisa siirede
dogru ve Kkaliteli iirlinlin tamamlanmasidir. Giinimiiziin artan rekabet ortamiyla ve
piyasanin su anki var olan durumuyla ilgili olarak ekonomik kayg1 i¢inde olan ofisler bu
durumlardan etkilenmis olup, minimum manevi zararla ve maksimum maddi kazancla
yollarina devam etmeyi hedeflemektedirler. Bir iiretim sisteminin amaclarina ¢alisanlari
sayesinde erigmesi, basariya ulagsma yolunda en etkili Ogenin insan olmasini
kanitlamaktadir. Yapim sektoriinde verimliligin arttirilmasi is giicli verimliliginin
arttirilmasina bagl oldugu i¢in, verimliligi arttirmak hususunda motive edici faktorlere
basvurulmasi, yapim sektoriinde motivasyon ve verimlilik iligkisini guc¢lendirmektedir.

3.3. Arastirmanmin Amaci, Kapsam ve Onemi

Bir isletmenin temel hedefi isletmede karlilig1 saglamaktir. Isletmelerin
merkezini c¢alisanlarin olusturmasi nedeniyle karliligi saglayacak isletme basarisi
calisanin basarisiyla dogru orantilidir. Calisanlarin  motivasyonunu saglayarak
verimliliklerini arttirmak isletme basarisi i¢in vazgecilmez bir 6n kosuldur. Hedeflerini
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gerceklestirmek isteyen yoneticiler bu siirecte calisan ihtiyaglarimi dikkate alarak
calisanlarina optimum calisma ortamini hazirlayip, bireysel verimliliklerini arttirmaya
yonelik orgutsel kaliteyi saglamalidirlar. Bireysel verimliligin arttig1 bir ofiste, orgiitsel
verimlilik de artar, boylece orgiitsel kaliteye ulagsmak olan hedefe ilk adim atilmis olur.

Isletmenin devamliligini saglayabilmesi icin isgdrenlerin verimli bir sekilde
caligmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, igsgorenlerin isteklerinden yola ¢ikarak onlara en
uygun motivasyon aracini belirleyerek is gorenleri daha verimli ¢alismaya sevk etmek
icin ugrasmaktadirlar. Her motivasyon araci her calisan iizerinde ayni Olciide etkili
olmadig1 gibi, motivasyon araglari kisilere gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle
isgérenin hangi motivasyon araciyla verimliliginin artacaginin tespit edilmesi
organizasyon yonetimi i¢in dnem tegkil etmektedir.

Motivasyon ve verimlilik faktorleri arasindaki iliskinin 6nemi bilindigi igin,
bir¢ok sektdrde bu kavramlarla ilgili ¢aligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalardan bazilari
saglik, gida, belediye, havaalan1 gibi kurumsal sektorler iizerinedir. Yapilan literatiir
arastirmasi sonucunda, yapim sektoriinde yapilmig motivasyon ¢alismalar: bulunmasina
ragmen her ikisini ele alan yeterli calismanin bulunmadig: tespit edilmistir. Bireysel
verimliligin arttig1, kosullarin iyi oldugu isletmelerde oOrgiitsel olarak hedefe ulagma
stiresinin kisaldigi, bu sebeple isletme politikalarinin basarili oldugu kabul edildiginden
bir¢ok calisma yapilmis olup, yapim sektorii i¢in bu iki degiskenle ilgili yeterince
calisma bulunmamaktadir.

Bu ¢alismanin amact Antalya ilinde 6zel sektérde ve kamu sektoriinde ticretli
calisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine iliskin goriislerinin ortaya
konulmasidir. Bu amagcla yiiriitilen anket c¢alismasi ile 6zel sektorde ve kamu
sektorlinde ticretli ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine bakis agilari
karsilastirilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgularin isgdren motivasyonunun
saglanmast ve verimliligin arttirilmasi, igveren ve idari birimlerin farkindaliginin
saglanmasi ve en uygun motivasyon aracinin belirlenebilmesi hususlarinda yol haritasi
olusturmas1 hedeflenmektedir. Boylelikle, calisma ile c¢alisan ile isveren arasinda
saglikli bir bag kurulmasina katkida bulunacagi varsayilmaktadir.

3.3.1. Arastirmamn yontemi

Arastirmada Antalya ilinde iicretli olarak c¢alisan mimarlarin motivasyon ve
verimlilik duzeylerini 6lgmeye yonelik ampirik bir ¢aligmayla anket yOntemi
uygulanmistir (Ek-1). Katilimcilara anket sorularina verilecek cevabin kendilerine
herhangi bir olumsuz yansimasi olmayacagi, ayrica anket lstline isim yazmamalari
gerektigi Oonemle vurgulanmistir. Ayrica anketin amacinin ne oldugu hakkinda ve
samimi cevaplar verilmesini saglamak iizere katilimcilarin kimlik bilgilerinin
sorulmayacagi ve bu konudaki izlerin de gizli tutulacagina, sonuclarin sadece bilimsel
amagch kullanilacag: agiklanmistir.

Anket, Selen’in 2016 yilinda tamamlanan “Calisanlarin i¢ ve Dis Motivasyon
Tekniklerine Bakis Acilarmin Degerlendirilmesi; Yerel Yonetim Ornegi” adli doktora
tezinden gelistirilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu toplam f{i¢
asamadan ve 67 sorudan olusmustur. Calismanin asamalar1 Sekil 3.6.”da goriilmektedir.
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Demografik 6zelliklerin tespiti

‘1’ l’ 1.Asama

L - I Demografik
| | Ozel sektor Kamu- = ozelliklerin
| sektori I karsilagtirilmasi

Mevcut durumdaki motivasyon araglarina
iliskin goriislerin tespiti

..................... 2. Asama
! Ozel sektor Kamu I Mevcut
l sektorii | Curumlarin

Kargilagtirilmast

Motivasyon ve verimlilik iligkisine bakig
acilarinin tespiti

. - _¢_ .......... ?1'_ . - 3.Asama

! Ozel sektor Kamu | Bakis
! sektorl | acilarinin
_— e T e T e e —T == = - karsilastiriimasi

Sekil 3.6. Calismay1 olusturan agamalar

Birinci asamada demografik o&zellikler incelenmistir. Bu amacgla ankete
katilanlara 7 adet soru sorulmustur. Bu sorular isgdrenin cinsiyetini, ¢alistigi kurumu,
yasini, medeni durumunu, egitim durumunu, insaat sektoériinde kacginci yili oldugunu ve
aylik gelirini kapsamaktadir.

Ikinci asamada ise, c¢alisanlarn calistiklar1 isyerinde mevcut konumlarinda
ekonomik, psiko-sosyal ve orgtsel ve yonetsel motivasyon araglarina iliskin gortisleri
tespit edilmistir. Bu amagla ankete katilanlara evet ya da hayir seceneklerinden olusan
20 soru sorulmustur.
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Calismanin {glincli asamasinda ise, isgorenlerin motivasyon ve verimlilik
iliskisine bakis agilar1 incelenmistir. Bu amagla anketin bu boliimii ¢alisanlar1 motive
edebilecek bazi unsurlarin, isgérenin bakis acisiyla c¢alismadaki verimlilik iliskisini
arastirmaya yonelik 40 adet sorudan olugmaktadir.

Anketteki;
1.,2.,3.,4.,5., 6., 7. sorular kisisel bilgileri,
8.,9.,10.,11.,28.,29.,30.,31., 32, 33., 34., 35. sorular ekonomik araglari,

12.,13., 14, 15,, 16., 17., 36., 37., 38., 39., 40., 41., 42., 43., 44., 45., 46., 47.
sorular psiko-sosyal araglari,

18, 19, 20., 21., 22., 23,, 24., 25., 26., 27., 48., 49., 50., 51., 52., 53., 54., 55.,
56., 57., 58., 59., 60., 61., 62., 63., 64., 65., 66., ve 67. sorular da ¢rgutsel ve yonetsel
araglart icermektedir. Likert dlceginde yer alan bu sorular, kesinlikle katiliyorum (5),
katiliyorum (4), kararsizim (3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1)
secenekleri ile besli likert tipi bigimde yer almistir. Isgdrenden anket sorularmni bu
dereceleme Olgegini isaretleme suretiyle cevaplandirmalari istenmistir.

Anketler katilimcilar ile yliz ylize goriisiilerek uygulanmistir. Bu sayede anket
formlarinin eksiksiz doldurulmast saglanmis ve tiim anketler degerlendirilmeye
alinmistir.

3.3.2. Evren ve 6rneklem

Sahin (2003) uygulamali ¢caligmalarda evrenin ve konunun ne kadar daraltilirsa
somut sonuglara ulasmada kolaylik saglanacagini dile getirmistir. Bu nedenle ¢alisma
cercevesinde arastirma evrenini Antalya ilinde 6zel sektorde ve kamu sektoriinde Ucretli
olarak calisan mimarlar olusturmaktadir. Ozel sektdr ile kamu sektorii arasindaki
calisma kosullarmin farkliligindan kaynaklanan sebeplerden dolayr motivasyon ve
verimlilik arasindaki iligkinin kuruma gore degisiklik gosterecegi ongoriilmektedir.

Antalya Mimarlar Odasi’na kayitli olan ve Antalya ili sinirlart i¢inde faaliyet
gosteren 2034 mimardan 508 mimarin biiro tescil numarasi oldugundan dolay: ticretli
olarak calisan ve anket calismasina katilimci olarak katilabilecek 1526 mimar tespit
edilmistir. Evren sayisina gore ankete katilabilecek 6rneklem sayisi formiil esas alinarak
bulunmustur (Bal 2001 ; Soykenar 2008). Formiile gore (4.1);

N = Evren
n = Orneklem sayis1
p = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zellikteki birimlerin oran1 (0,50 olarak alinir)

Z = Guven dizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan
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bulunur % 95 icin 1,96)
t2 = GOz yumulabilir yanilgi (0,10 ve daha asag1 degerler alinir).

n= NxpxqxZ? (4.2)
(N-1)xt>+(pxqxZ?

n = 1526 x 0,5 x 0,5 x (1,96)2
1525 x (0,07)2 + (0,5 x 0,5 x (1,96)?)

n = 174 tane ticretli ¢alisgan mimar

Fakat gerek ekonomik kosullar, gerek yapim sektoriiniin mevcut olan durumu,
gerekse igverenlerin anket calismasina onay vermemesi gibi nedenlerden dolayr sadece
132 kisi ile anket ¢alismasi yapilabilmistir. Antalya ilinde licretli olarak calisan 132
mimardan, 56 kisi 6zel sektérden 76 kisi kamu sektoriinde ¢alismaktadir.

3.3.3. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Yapim sektorii birgok meslek grubunu i¢inde barindirmaktadir. Aragtirmanin
kapsami, Antalya ili sinirlari i¢inde 6zel sektorde ya da kamu sektdriinde Ucretli olarak
calisan mimarlar ile kisithdir. Calisma Ticretli olarak ¢alisan mimarlarin  hangi
motivasyon araglar1 ile motive olduklar1 ve motivasyonlarinin verimliliklerine ne
sekilde etki edecegini tespit etmeye yoneliktir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular yalnizca Antalya ili kapsamina alman kurum ve kuruluslarin sonucunu
yansitan nitelikte olmas1 0rneklem sayisinin sektdriin iginde bulundugu krizden dolay1
Ucretli ¢alisan mimar sayisindaki diisiis nedeniyle hedeflenen sayidan daha az sayida
olmast arastirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir.

3.3.4. Verilerin analizi

Calisma kapsaminda yapilan anket ¢alismasinin istatiksel analizleri SPSS 22.0
(Statistical Package for Social Sciences) programinda gergeklestirilmistir. Istatistiksel
karsilastirmalarda 0.05 ten kiiclik p (anlamlilik) degerleri (p<0.05) istatistiksel olarak
anlamli kabul edilmistir.

Bir anket c¢aligmasinin giivenilir olmasi ve tutarli olmasi Onemlidir. Alfa
katsayisina bagli olarak 6lcegin giivenirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir.

0 <a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

0,41 <a <0,60 ise dlgek diisiik giivenilir,

0,61 <0 <0,80 ise ol¢ek orta guvenilir,

0,81 <a < 1,00 ise d6lgek yiiksek giivenilirliktedir (Yasar 2014).

Genel giivenilirlik ve alt boyutlarin giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha katsayisi
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hesaplanan c¢aligmani giivenilirlik katsayis1 0,96 olup, giivenilirlik katsayisi 0,81 < 0,96
<1,00 oldugu icin anket ¢calismasinin oldukg¢a giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Anket sonuclar1 degerlendirilirken faktér analizi, bagimsiz iki grup t testi,
Anova, Kki-kare (X?) kullanilarak bulgular degerlendirilmis ve sonuca ulagilmistir. Son
olarak arastirmanin hipotezlerini test edebilmek i¢in korelasyon ve regresyon
analizlerinden yararlanilmistir.

Her bir korelasyon matrisi, belirli bir zaman periyodundaki iki kur arasindaki
iligkiyi gosterir. Iligkinin giicii konusunda korelasyon katsayist yorumlanirken, genelde
su sekilde bir siniflandirma yapilir;

0,0 — 0,2 ¢ok zay1f korelasyon,

0,2 — 0,4 zayif, diisiik korelasyon,

0,4 — 0,7 1liml ya da dikkate deger korelasyon,
0,7 — 0,9 guclu, yuksek korelasyon,

0,9 — 1,0 cok gugli korelasyon (Kayahan 2008).
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Bu bolimde Antalya ilinde gerek 0zel sektdrde gerekse kamu sektoriinde
ticretli olarak ¢alisan mimarlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, insaat
sektérinde ka¢ yildir faaliyet gosterdigi ve aylik gelirleri olmak {lizere demografik
bilgilerinin yani sira motivasyon araclarinin mevcut calisma kosullar1 tizerindeki
durumunu ortaya koyacak sorular sorulmustur. Ayrica ticretli olarak ¢alisan mimarlarin
motivasyon araglarina bakis agilarini ortaya c¢ikaran sorularla 6zel sektér ve kamu
sektoriinde  ¢alisan mimarlarin  bakis acilarinda  farklihlk  olup olmadig
degerlendirilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklere 1ligkin Bulgularin  Degerlendirilmesi  ve
Karsilastirilmasi

Antalya ilinde iicretli olarak calisan ve ankete katilan mimarlarin demografik
ozelliklerine iliskin cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim diizeyine iliskin bulgular

degerlendirilmis olup, Cizelge 4.1.’de Ozetlenmektedir.

Cizelge 4.1. Demografik 6zelliklere iliskin bulgularin degerlendirilmesi

Demografik Ozellik f %
Cinsiyet Kadmn 103 78,0
Erkek 29 22,0
Toplam 132 100
Yas 22-27 29 22,0
28-33 47 35,6
34-39 32 24,2
40-45 13 9,8
+46 11 8,3
Toplam 132 100
Medeni Durum Bekar 61 46,2
Evli 71 53,8
Toplam 132 100
Egitim Durumu Lisans 100 75,8
Yiksek Lisans 28 21,2
Doktora 4 3,0
Toplam 132 100

Ankete katilan mimarlarin  cinsiyet  Ozellikleri  degerlendirildiginde,
katilimcilarin -~ %78,0’ini  kadinlarin  olusturdugu goriilmektedir. Yas acisindan
incelendiginde ise katilimcilarin en ¢ok 28 ila 33 yas arasinda oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Medeni durum bakimindan ele alindiginda ise %53,8’lik dilimle
katilimcilarin yarisindan fazlasimin evli oldugu dikkat ¢ekmektedir. Son olarak egitim
durumu acisindan incelendiginde ise, katilimcilarin %75,8’inin lisans mezunu oldugu
gorilmektedir.
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Arastirma i¢in hazirlanan anket 56 6zel sektor calisan1 ve 76 kamu sektorl
calisan1 olmak iizere toplam 132 iicretli ¢alisan mimara uygulanmistir. Ozel sektor ve
kamu sektorii ¢alisanlarinin  demografik ozelliklerine iliskin karsilastirma Cizelge
4.2.de 6zetlenmektedir.

Cizelge 4.2. Ozel sektor ve kamu sektoriinde calisan mimarlarin  demografik
Ozelliklerine iliskin bulgular

Ozel sektor f % Kamu sektorti f %
Cinsiyet Kadin 43 76,78 Cinsiyet Kadin 60 78,95
Erkek 13 23,22 Erkek 16 21,05
Toplam 56 100 Toplam 76 100
Yas 22-27 19 33,92 Yas 22-27 10 13,16
28-33 28 50,0 28-33 19 25,0
34-39 6 10,72 34-39 26 34,21
40-45 3 5,36 40-45 10 13,16
+46 0 0 +46 11 14,47
Toplam 56 100 Toplam 76 100
Medeni Bekar 32 57,14 Medeni Bekar 29 38,16
durum Evli 24 42,86 durum Evli 47 61,84
Toplam 56 100 Total 76 100
Egitim Lisans 44 78,57 Egitim Lisans 56 73,68
durumu durumu
Yuksek 9 16,07 Yiksek 19 25,0
lisans lisans
Doktora 3 5,36 Doktora 1 1,32
Toplam 56 100 Toplam 76 100
1-5 yil 34 60,71 1-5yil 15 19,74
Insaat Insaat
sektorunde | 6-10 yil 12 21,43 | sektoriinde | 6-10 yil 17 22,37
gecirilen | 11-15 y1l 5 8,93 gecirilen 11-15 21 27,63
yil yil yil
16-20 yil 4 7,14 16-20 15 19,74
yil
21-25 yil 1 1,79 21-25 3 3,94
yil
+25 yil 0 0 +25 yil 5 6,58
Toplam 56 100 Toplam 76 100
Ayhk gelir <2000 5 8,92 Ayhk gelir | <2000 0 0
TL TL
2001- 24 42,86 2001- 4 5,26
3000 TL 3000TL
3001- 15 26,79 3001- 7 9,21
4000 TL 4000 TL
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Cizelge 4.2.’nin devam

Ayhik gelir 4001- 11 19,64 | Ayhk gelir | 4001- 31 40,79
5000 TL 5000 TL
+5000 1 1,79 +5000 34 44,74
TL TL
Toplam 56 100 Toplam 76 100

Ankete katilan 6zel sektorde ya da kamu sektoriinde iicretli ¢calisan mimarlarin
demografik 6zellikleri incelendiginde ve cinsiyet faktorii ele alindiginda iki kurumda da
calisanlarin ¢ogunu kadin mimarlar olusturmaktadir. Ozel sektdrde 43 kadin mimar ile
%76,78 oraninda katilim saglandigi saptanirken, kamu sektoriinde ise 60 mimar ile
%78,95°1 oraninda katilim saglandig: belirlenmistir.

Arastirmaya katilan mimarlarin yas faktorii bakimindan dagilimi irdelendiginde,
0zel sektorde calisan 28 mimarin 28 ila 33 yas arasinda oldugu ve arastirmaya katilan
0zel sektor ¢alisanlarinin yarisint olusturdugu goriilmiistiir. Bu oran1 %33,92°1ik oranla
takip eden 19 mimarin ise 22 ila 27 yaslar1 arasinda oldugu belirlenmistir. Kamu
sektorii agisindan incelendiginde ise en biiyiik oranin %34,21°lik oranla 34 ila 39 yaslar1
arasinda olan 26 mimardan olustugu saptanmistir. Yine kamu sektoriiniin bu oranini
ceyreklik dilim ile 28 ila 33 yas arasinda olan 19 mimar takip etmektedir. Yas
bakimindan incelemenin devaminda ise 6zel sektorde 40 yas iistii ¢alisgan mimar sayisi
yok denecek kadar az iken (%5,36), kamu sektoriinde 40 yas istii ¢alisan mimar
sayisinin istatiksel olarak belirli bir oranda oldugu ortaya ¢ikmistir (%27,63).
Aragtirmaya katilan mimarlarin 6zel sektér ve kamu sektorii arasinda yas faktorii
incelenmesi sonucunda anlamli bir farklilik bulunmustur (p= 0,00 < 0,05). Bu anlamh
farkliligin ise 6zel sektorde ise alimda yas olarak daha geng olanlarin tercih edilmesi ve
kamu sektoriinde ¢alisanlarin kuruma basladiktan sonra genellikle kurum degisikliligi
yapmama nedeni ile kamu sektoriinde yas ortalamasinin 6zel sektore gore daha yiiksek
oldugu soylenebilir. Bir bagka deyis ile, kamu sektoriinde calisanlarin emekli olana
kadar ayn1 kurumda devam etme isteginde olmalari nedeniyle kamu sektoriinde yas
ortalamasimin daha yliksek olmasi bu anlamli farkliligin ortaya cikmasina sebep
olmaktadir.

Medeni durumu faktorii acisindan incelendiginde ise, arastirmaya katilan 6zel
sektordeki calisanlarin %57,14°lik kism1 bekar iken, kamu sektoriinde %61,84’liik oran
evlilerden olusmaktadir. Bu bakimdan medeni durumlar agisindan anlamli bir farklilik
vardir (p=0,031 < 0,05). Kamu sektorii ¢alisanlarinin yas ortalamasinin yiiksek olmasi
nedeniyle bu gruptaki ¢alisanlarin ¢cogunun evli oldugunu séylemek miimkiindiir. Fakat
yine Ozel sektdrde calisanlarin geng bir niifusa sahip olmasindan dolayr da bekar
olmalarinm1 anlaml1 kilmaktadir.

Ankete katilan katilimcilarin egitim durumlar irdelendiginde ise, hem 0&zel
sektorde hem de kamu sektoriinde biiyiik bir kitlenin lisans mezunu oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu bakimdan iki grup arasinda egitim durumlart agisindan anlamli bir
farklilik yoktur.
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Aragtirmaya katilan mimarlarin insaat sektoriinde gecirdikleri yillar ele
alindiginda, 6zel sektorde % 60,71°lik kesimle biiylik bir dilime sahip olan 34 mimarin
1 ila 5 yil arasinda deneyime sahip oldugu saptanmistir. Bu durumu ise %21,43’liik bir
dilimle 12 mimarin olusturdugu ve 6 ila 10 y1l arasinda deneyime sahip olunan bir kitle
takip etmektedir. Ankete katilanlar arasinda 6zel sektorde galisip, 20 yildan fazla de-
neyimi bulunan mimar sayist %1,79’luk bir dilimdir. Kamu sektorii acisindan
incelendiginde ise en biiyiik dilimi %27,63’liikk bir oranla 11 ila 15 yil arasinda
deneyimi bulunan 21 mimar olusturmaktadir. Ozel sektdriin aksine, kamu sektoriinde 20
yildan fazla deneyimi bulunan mimar sayis1 dikkate alinacak kadar fazladir. Bu sebeple
ingaat sektoriinde gecirdikleri yil agisindan disiiniildiigiinde, 0zel sektor ile kamu
sektorili arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p=0,00< 0,05).

Calisanlar i¢in 6nemli bir kistas olan aylik gelir g6z oniinde bulunduruldugunda
0zel sektor ile kamu sektorii arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p=0,00<0,05).
Ozel sektdérde 5000 TL iistiinde maas alan 1 kisi %1,79’luk kismi olustururken, bu
durumu 5 kisi ve %8,92°lik dilimle 2000 TL’den az maas alan kitle takip etmektedir.
Anketin uygulandigi zaman araliginda asgari tlicret net 1603 TL olup, 6zel sektorde
2000 TL’den az maas alan kitlenin bulunmasi sektoriin i¢inde bulundugu durum
acisindan diisiindiiriiciidiir. Ozel sektdr icinde en biiyiik dilimi ise %42,86’lik oran ve
24 kisi ile 2001 ila 3000 TL arasinda maas alan mimarlar teskil etmektedir. Dolayisiyla
0zel sektorde 4000 TL {izeri maas alan kitle % 21,43’liikk bir dilimdir. Kamu sektorii
acisindan ise aylik gelir durumu 6zel sektdre gore daha tatminkardir. Kamu sektoriinde
2000 TL’den daha az maas alan kisi bulunmuyor olmasi goze ¢arpmaktadir. Bunun yani
sira, %44,74’lik dilim ile biiylik bir oran olusturan 34 kisinin 5000 TL tizerinde maas
almas1 ve onu takip eden %40,79’luk dilim ile 31 kisinin 4001 ila 5000 TL arasinda
maas almasi, kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda aylik gelir agisindan anlamli bir
farklilik ¢ikmasina yol agmaktadir.

4.2. Ozel Sektor ve Kamu Sektériinde Cahsan Mimarlarin Mevcut Durumlarina
Iliskin Goriislerinin Degerlendirilmesi ve Karsilastirilmasi

Her isgoren c¢alistigi yerde gorevini layigiyla yerine getirmeye c¢alisirken, bir
yandan da calistig1 isyerinin mevcut sartlarinin uygun olup olmadigimni géz Oniinde
bulundurur. Bireyin onceligi her ne kadar ekonomik kazang elde etmek olsa da bazi
durumlarda psiko-sosyal ve orgitsel ve yonetsel motivasyon araglart ekonomik
araclarin Oniine gegmektedir. Bu boliimde isgorenin fikirlerini, deneyimlerini ve i¢inde
bulundugu durumlarina iligkin gorilislerinin sonucunu yansitan ve evet ya da hayir
cevaplarini iceren 20 soru sorulmustur. Boylece 6zel sektor ve kamu sektoriinde ¢alisan
mimarlarin mevcut durumlariin ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

Cizelge 4.3.te 0zel sektor ve kamu sektoriinde galisan mimarlarin ¢alisma
yerlerindeki motivasyon araglarina verdikleri cevap ¢izelge halinde bulunmaktadir.
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Cizelge 4.3. Ozel sektér ve kamu sektdriinde calisan mimarlarin  meveut
durumlarina iliskin goriislerinin degerlendirilmesi

Ekonomik araglar Ozel sektor Kamu sektor
Evet Hayir Evet Hayir
N % N % N % N %

Ucret  seviyeniz sizi | 14 | 25,0 42 75,0 31 | 40,79 | 45 | 59,21
tatmin ediyor mu?

Calistiginiz  igyerinizde | 18 | 32,14 | 38 | 67,86 | 27 | 35,53 | 49 | 64,47
verilen Ucretlerin  adil
oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

Calistiginiz  igyerinizde | 10 | 17,86 | 46 | 82,14 8 10,53 | 68 | 89,47
fazla mesainin karsiligini
ekonomik odullerle
altyor musunuz?

Isyerinizin size sagladigr | 33 | 58,93 23 41,07 | 46 60,53 | 30 | 39,47
sigorta, saglik, is
guvencesi ve emeklilik
kosullarini yeterli
buluyor musunuz?

Psiko-sosyal araclar N % N % N % N %

Cevrenizde size bir statt | 40 | 71,43 | 16 | 28,57 | 33 | 43,42 | 43 | 56,58
saglamas1 acisindan, is
yerinizin imaj, vizyon ve
genel goriliniisii sizin i¢in
yeterli mi?

Insan unsuruna verilen | 42 75,0 14 25,0 40 52,63 | 36 | 47,37
deger ve Ozel yasama
saygl acisindan,
igyerinizin  caligsanlara
kars1 genel tutumunu
olumlu buluyor
musunuz?

Calistiginiz igyerinizde | 28 50,0 28 50,0 30 39,47 | 46 60,53
takdir edilme, 6vilme ve
tesekkiir durumu tatmin
edici bir sekilde saglaniyor
mu?
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Cizelge 4.3.’iin devami1

Calistiginiz isyerinde | 31 | 55,36 25 44,64 29 38,16 | 47 | 61,84
yaptigimiz isten zevk alma
ve tatmin olma durumunuz
yuksek mi?

Isyerinizde  spor, gezi, | 11 | 19,64 45 80,36 10 13,16 | 66 | 86,84
eglence vb. sosyal
faaliyetler saglaniyor mu?

lliskide oldugunuz diger | 43 | 76,79 13 23,21 50 65,79 | 26 | 34,21
birimlerle  saglikli  bir
iletisim hali i¢cinde misiniz?

Orgiitsel ve yonetsel N % N % N % N %
araclar

Isinizde daha fazla yetki, | 40 | 71,43 16 28,57 39 51,32 | 37 | 48,68
sorumluluk ve bagimsizlik
verilme durumunuzu
yeterli buluyor musunuz?

Isyeriniz veya isinizle ilgili | 45 | 80,36 11 19,64 59 77,63 | 17 | 22,37
bilgi, belge ve
dokimanlara kolay
ulasabiliyor musunuz?

Biriminizdeki karar alma | 44 | 78,57 12 21,43 54 71,05 | 22 | 28,95
stireclerine katilip fikrinizi
beyan ediyor musunuz?

Isinizde yiikselme olanagi | 19 | 33,93 37 60,07 24 31,58 | 52 | 68,42
sizin igin yeterli midir?

Isyerinizdeki terfilerde | 32 | 57,14 24 42,86 22 28,95 | 54 | 71,05
liyakat ve adalet durumu
saglantyor mu?

Isyeriniz egitim, kurs vb. | 17 | 30,36 39 69,64 43 56,58 | 33 | 43,42
gelistirme olanaklari
sagliyor mu?

Isyerinizin caligma | 33 | 58,93 23 41,07 68 89,47 8 10,53
saatlerinin uygun oldugu
konusundaki  goriisleriniz
olumlu mudur?

Isyerinizdeki tatil, izin ve | 34 | 60,71 22 39,29 68 89,47 8 10,53
istirahat durumunuzdan
memnun musunuz?
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Cizelge 4.3.’iin devami1

Calistiginiz isyerinde | 35 | 62,50 21 37,50 47 61,84 | 29 | 38,16
kullanilan  teghizat  ve
ekipmanin yeterli oldugunu
diisiiniiyor musunuz?

Ise iliskin ve calisanlarm | 34 | 60,71 22 39,29 41 53,95 | 35 | 46,05
sorunlara karsi, yonetimin
duyarliligimdan su  an
memnun musunuz?

Ekonomik agidan degerlendirildiginde, 6zel sektdrde ve kamu sektoriinde ticretli
olarak calisan mimarlarin iicret seviyesinden memnun olmadig1 ortaya c¢ikmaktadir.
Ozel sektorde iicret seviyesinden memnun olmayan iicretli ¢alisan mimar oran1 %75,0
iken, kamu sektoriinde bu oran %59,21 dir.

Ozel sektor ve kamu sektoriinde iicretli olarak calisan mimarlarm mevcut
durumlarma iliskin goriisleri psiko-sosyal araglar bakimindan incelendiginde isgorene
bir statlii saglamasi agisindan, is yerinin imaj, vizyon ve genel gorlniisliniin yeterli
olduguna katilan 6zel sektdrdeki mimarlarin orant %71,43 iken, kamu sektoriinde
yeterli goren calisan oran1 % 43,42°dir. Calisilan igyerinde takdir edilme, dviilme ve
tesekkiir durumunun tatmin edici bir sekilde saglandigina katilan mimar orani 6zel
sektorde yar1 yariya iken (%50), kamu sektoriinde %39,47 oraninda olup ¢ogunlugun
tatmin edici bir sekilde saglanmadigina dair goriisleri oldugu ortaya c¢ikmistir. Son
olarak calisilan igyerinde yapilan isten zevk alma ve tatmin olma durumu o6zel sektor
calisanlar1 tarafindan %55,36 oraninda yeterli goriiliirken, kamu sektoriinde bu oran
%38,16 olup calisan kesimin yarisindan fazlasi yaptiklar isten zevk alma ve tatmin
olma durumunun yiiksek olmadigini belirtmistir.

Orgiitsel ve yonetsel araglar acisindan irdelendiginde, 6zel sektdrde calisan
mimarlarin %71,43’1, kamu sektoriinde ¢alisgan mimarlarin %51,32’si igyerinde yetki,
sorumluluk ve bagimsizlik verilme durumunu yeterli bulmaktadir. Hem 6zel sektorde
(%60,07) hem de kamu sektoriinde (%68,42) calisan mimarlarin yarisindan fazlasi
isyerindeki yiikselme olanagini yeterli gérmemektedir. Buna ragmen, 6zel sektorde
calisan mimarlarin yarisindan ¢ogu (%57,14) isyerindeki terfilerde liyakat ve adalet
saglandigin1 belirtirken, kamu sektoriinde bu oran %28,95’tir. Bu duruma ek olarak,
igyerinin egitim, kurs vb. gelistirme olanaklar1 sagladigini belirten 6zel sektor galisan
oran1 %30,36 iken, bu durum kamu sektdriinde %56,58 dir. Isyerinin ¢alisma saatlerinin
uygun oldugu konusundaki goriisler dikkate alindiginda ise, 6zel sektorde calisan
mimarlarin %58,93°{i, kamu sektoriinde c¢alisan mimarlarin ise %89,47’si calisma
saatlerini olumlu bulmaktadir. Son olarak ise, 6zel sektdrde ¢alisan mimarlarin
%60,71°1, kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin %89,47’si igyerinin sagladig tatil, izin
ve istirahat durumundan memnundur.

Ozel sektoér ve kamu sektoriinde ¢alisma kosullar1 birbirinden farklidir. Bu
farkliligin tespit edilebilmesi i¢in t testi yapilarak anlamli farkliliklar ortaya
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konulmustur. Analiz sonucunda ekonomik araglar agisindan anlamli bir farklilik
bulunmadigr i¢in ekonomik araglar degerlendirme dis1 birakilmistir. Cizelge 4.4.de
0zel sektdr ve kamu sektoriiniin birbirinden ayr1 olan ve mevcut durumlarina iliskin
goriislerin farkliliklar1 6zetlenmektedir.

Cizelge 4.4. Ozel sektér ve kamu sektoriinde galisan mimarlarin mevcut durumlarina
iliskin goriislerinin karsilastiriimasi

Motivasyon araclari Sektor Ort. p
Cevrenizde size bir statii | Ozel sektor 1,28
saglamasi acisindan,
igyerinizin imaj, vizyon ve — 0,001
_ genel goriiniisii sizin icin | Kamu sektord 1,56
Psiko-sosyal yeterli mi?
araclar
Insan unsuruna verilen | Ozel sektor 1,25
deger ve Ozel yasama
sayg1 agisindan, isyerinizin ey SoKiBrd T4 0,009
calisanlara  karst  genel
tutumunu olumlu buluyor
musunuz?
Isinizde daha fazla yetki, | Ozel sektor 1,28
sorumluluk ve bagimsizlik
verilme durumunuzu | Kamu sektoru 1,49 0,020
yeterli buluyor musunuz?
Isyerinizdeki terfilerde | Ozel sektor 1,43
liyakat ve adalet durumu
saglantyor mu? Kamu sektori 1,71 0,001
Orgiltsel ve Isy;eqmz egitim, fursklvb. Ozel sektor 1,70
Snetsel gelistirme olanaklar1 _
yone sagliyor mu? Kamu sektori 1,43 0,003
araclar
Isyerinizin calisma | Ozel sektor 1,41
saatlerinin uygun oldugu
konusundaki  gériisleriniz | Kamu sektori 1,10 0,00
olumlu mudur?
Is yerinizdeki tatil, izin ve Ozel sektor 1,39
istirahat ~ durumunuzdan
memnun musunuz? Kamu sektori 1,10 0,00
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Ozel sektdr ve kamu sektoriinde iicretli olarak calisan mimarlarin mevcut
durumlarina iliskin goriisleri a¢isindan farkliliklar incelendiginde ve psiko-sosyal
araglar baz olarak alindiginda, 6zel sektor calisanlar1 ¢evrelerinde kendilerine bir stati
saglamasi agisindan, igyerlerinin imaj, vizyon ve genel goriiniisiinii kamu sektoriinde
calisanlara oranla yeterli bulmaktadirlar. Ek olarak yine 6zel sektor calisanlart insan
unsuruna verilen deger ve 6zel yasama saygi agisindan, igsyerinin ¢alisanlara karsi genel
tutumunu kamu sektoriinde c¢alisan isgorenlerin kamu sektoriiniin kendilerine karsi olan
tutumundan daha olumlu bulduklarini ifade etmislerdir.

Orgiitsel acidan degerlendirildiginde, 6zel sektdr galisanlart islerinde daha fazla
yetki, sorumluluk ve bagimsizlik verilme durumunu kamu sektorii ¢alisanlarina gore
yeterli bulmaktadirlar. Ayrica yine 6zel sektor ¢alisanlarina gore isyerlerindeki terfi-
lerde liyakat ve adalet durumunun saglanmasi kamu sektdriinde calisanlarin
diisiincelerine gore daha olumludur. Fakat kamu sektorii calisanlari 6zel sektor
calisanlarina gore igyerinin sagladig1 egitim, kurs vb. gelistirme olanaklar1 sagladigini
belirtmektedirler. Ek olarak, kamu sektoriinde ve 06zel sektorde calisan iggérenler
igyerlerinin ¢alisma saatlerinin uygun oldugu konusundaki goriislerini belirtirken, kamu
sektorli calisanlarinin 6zel sektor ¢alisanlarina oranla ¢alisma saatlerinin uygun oldugu
konusundaki goriislerinin daha olumlu oldugu goriilmektedir. Son olarak kamu sektorii
calisanlar isyerlerindeki tatil, izin ve istirahat durumundan 6zel sektor ¢alisanlarina
gore daha memnun olduklarini séylemek miimkiindiir.

Sonug¢ olarak motivasyon araglart agisindan 6zel sektdr ve kamu sektoriiniin
mevecut durumlarindan ortaya c¢ikan en biiylik farkliliklarin orgiitsel ve yonetsel
araglardan kaynaklandigi saptanmistir. Kamu sektéri gerek yonetsel agidan gerekse
Ozlik haklar1 acisindan temel smirhiliklara sahip bir sektordiir. Calisma sonuglari
gostermektedir ki kamu sektoriiniin sinirhiligi psiko-sosyal araglar agisindan kamu
calisanlar1 tarafindan olumsuz degerlendirilirken, bu sinirlilik orgiitsel ve yonetsel
acidan bakildiginda olumlu degerlendirilmektedir. Kamuda ast st iliskisinin daha kesin
cizgilerle ayrilmasi nedeniyle kamu sektoriinde mimarlarin meslegin dogasina uygun
olarak Ozgiir bir sekilde hareket etmeleri daha kisithidir. Bu sonuca ters olarak kamu
sektoriiniin aksine, 6zel sektoriin esnek yapisi 6zel sektor galisanlarinin psiko-sosyal
araclar agisindan olumlu degerlendirilirken, orglitsel ve yonetsel araglar agisindan
olumsuz degerlendirilmektedir. Bu baglamda kamu sektoriiniin sahip oldugu sinirliliklar
calisanlarin psiko-sosyal agidan motivasyonunu diisiiriirken, 6zel sektoriin esnekligi de
calisanlarin orgiitsel ve yonetsel acidan motivasyonlarini diistirmektedir.

4.3. Ozel Sektor ve Kamu Sektoriinde Calisan Mimarlarin Mevcut Durumlarina
Iliskin Goriislerinin Demografik Ozellikler Bakimindan Karsilastirilmasi

Ozel sektér ve kamu sektoriinde iicretli olarak calisan mimarlarin mevcut
durumlarina iliskin goriisleri cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim durumu, aylik gelir
ve insaat sektoriinde gecirilen yil bazinda karsilastirilip, anlamli farkliliklar bulmak
amagclanmaktadir. Ozel sektdr agisindan insaat sektoriinde gegirilen yil ve yas ile
motivasyon araglarinin mevcut durumlarina iligkin goriisleri arasinda fark bulunmazken,
egitim durumlariin homojen dagilmadigi gerekgesiyle egitim durumu kategori disi
birakilmigtir. Evet cevaplart SPSS programinda 1 rakamiyla kodlanirken, hayir cevabi 2

53



BULGULAR VE TARTISMA

B. GIZLi TABAKLAR

rakamiyla kodlanmistir. Ortalama degerleri alinan sorular ve diger farkliliklar Cizelge
4.5.°de gosterilmektedir.

Cizelge 4.5. Ozel sektdr calisanlarin mevcut durumlarma iliskin goriislerinin
demografik 6zellikler bakimindan karsilagtirilmasi

Motivasyon Araci Demografik | Ort. p
ozellik
Psiko-sosyal | Calistiginiz  igyerinizde  takdir | Bekar 1,37 0,031
arag edilme, oviilme ve tesekkiir durumu
tatmin edici bir sekilde saglanryor | EVIi 1,67
mu?
(")rgl'JtseI ve Isyerinizdeki tatil, izin ve istirahat | Kadin 1,46 0,044
yonetsel durumunuzdan memnun musunuz?
arac Erkek 1,15
Orgutsel ve | Isyerinizin  ¢alisma  saatlerinin | <3000 TL 1,62 0,001
yonetsel uygun oldugu konusundaki
arag goriisleriniz olumlu mudur? >3000 TL 1,18
OrgUtseI ve Isyerinizdeki tatil, izin ve istirahat | 2000-3000 1,62 0,001
yonetsel durumunuzdan memnun musunuz? | TL
arag
3001-4000 |1,20
TL

Medeni durum bakimimdan motivasyon araglarinin mevcut durumuna iliskin
goriiglere bakildiginda, bekar olanlar evli olanlara gore c¢alistiklari igyerinde takdir
edilme, ovilme ve tesekkiir durumunun tatmin edici bir sekilde saglandigini
belirtmektedir.

Cinsiyet a¢isindan motivasyon araglarmin mevcut durumuna iliskin gortsler
incelendiginde, erkekler kadinlara gore igyerindeki tatil, izin ve istirahat durumundan
memnun olmaktadir.

Aylik gelir agisindan incelendiginde ise, homojen dagilmasi agisindan 3000 TL
altt alan ve 3000 TL istii alan kitle olmak tizere iki grup seklinde gruplar
birlestirilmistir. 3000 TL {istii alanlarin isyerinin ¢alisma saatlerinin uygun oldugu
konusundaki goriisleri olumluyken, 3000 TL alt1 alanlar ¢aligma saatlerinin uygun
olmadig1 goriisiindedir. Ayrica 6zel sektorde aylik gelirin yogun olarak yigildig:r 2000-
3000 TL ve 3001-4000 TL arasinda maas alanlarin isyerindeki tatil, izin ve istirahat
durumu incelendiginde, 2000-3000 TL maas alanlarin, 3001-4000 TL maas alanlara
gore calistiklar igyerinde tatil, izin ve istirahat durumundan memnun olmadig1 dikkat
cekmektedir.
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Elde edilen sonuclar gostermektedir ki, 6zel sektorde orgutsel ve yonetsel araglar
acisindan oOzellikle ekonomik ydnden tatmin olmayan bireylerin motivasyonlarinin
diisiik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu sektoriinde ticretli olarak calisan mimarlarin mevcut durumlarina iliskin
gortisler demografik Ozellikler acisindan ele alinarak incelendiginde ise cinsiyet, yas,
medeni durumu, aylik gelir ve insaat sektoriinde gecirilen yil bazinda karsilastirilip,
anlamli farkliliklar bulmak amaglanmistir. Egitim durumlarinin homojen dagilmamasi
sebebiyle egitim durumu kategori disi birakilmis olup, farkliliklar Cizelge 4.6.’da
gosterilmektedir.

Cizelge 4.6. Kamu sektori calisanlarmin mevcut durumlarina iliskin goriislerinin
demografik 6zellikler bakimindan degerlendirilmesi

Motivasyon Araci Demografik | Ort. p
Ozellik
Psiko-sosyal arac Insan unsuruna verilen Kadm 1,53 0,044
deger ve Ozel yasama
saygl agisindan, igyerinizin Erkek 1,25

calisanlara  karst  genel
tutumunu olumlu buluyor
musunuz?

Calistiginiz isyerinizde Kadin 1,67 0,034
takdir edilme, 6viulme ve
tesekkiir durumu tatmin Erkek 1,37
edici bir sekilde saglaniyor
mu?

Calistiginiz isyerinde | 22-33 yas 1,48 0,044
yaptiginiz isten zevk alma

ve tatmin olma durumunuz | 34-45 yas 1,77

yuksek mi?
Orgiitsel ve | Isyeriniz  veya isinizle | Bekar 1,38 0,011
ybnetsel arag ilgili  bilgi, belge ve

dokiimanlara kolay Evli 1,13

ulagabiliyor musunuz?

Isyerinizin calisma | 1-15yil 1,08 0,028
saatlerinin uygun oldugu
konusundaki  goriisleriniz | 16-25 y1l 1,22
olumlu mudur?

+25 yil 1,40
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Cizelge 4.6.’nin devami

Ekonomik arag Isyerinizin size sagladigi | 2001-3000 2,00 0,041
sigorta, saglik, is TL
givencesi ve emeklilik
kosullarin yeterli buluyor | +3001 TL 1,36
musunuz?

Kamu sektdriinde Ucretli olarak ¢alisan mimarlarin mevcut durumlarina iliskin
goriigler cinsiyet agisindan degerlendirildiginde, kadinlar erkeklere gére insan unsuruna
verilen deger ve 6zel yasama saygi acisindan isyerinin ¢alisanlara karsi genel tutumunu
olumlu bulmamaktadirlar. Yine ayn1 sekilde cinsiyet acisindan incelendiginde, ¢alisilan
isyerinde takdir edilme, dviilme ve tesekkiir durumu kadinlara goére tatmin edici bir
sekilde saglanmazken, erkekler bu durumu tatmin edici olarak kabul etmektedirler.

Yas acisindan incelendiginde ise, 22 ila 33 yaslar1 arasinda olan mimarlarin, 34
ila 45 yas arasinda olan mimarlara gore ¢alistiklari isyerinde yaptiklari isten zevk alma
ve tatmin olma durumunun daha yiiksek oldugu dikkat cekmektedir.

Insaat sektdriinde gegirilen yil bazinda degerlendirildiginde ise ¢alisanlar 3 grup
altinda birlestirilmistir. Buna gore 1 ila 11 yil, 16 ila 25 yi1l ve 25 yil iizeri olarak ayrilan
tic grup dikkate alindiginda ise, insaat sektoriinde gecirilen yil sayisi arttik¢a isyerinin
calisma saatlerinin uygun oldugu konusundaki goriisler olumsuz yonde ilerlemektedir.
Bu ac¢idan bakildiginda ise, sektoriin yogun sartlarinin yas ile ilgili iligskisinden dogan
yogun temponun goz ardi edilemeyecegi konusunda gercekler ortaya ¢ikmaktadir.

Son olarak aylik gelir unsuru dikkate alindiginda, 2000 TL’nin altinda aylik
geliri olan kamu sektoriinde iicretli olarak ¢alisan mimarlara rastlanmamaktadir. Fakat
2001 1la 3000 TL alan isgorenlerin, 3000 TL’den fazla alan isgdrenlere gore isyerinin
sagladig1 sigorta, saglik, is glivencesi ve emeklilik kosullarini yeterli bulmadiklari
konusunda goriisler meydana ¢ikmaktadir. Bu sonuca gore, kamu sektériinde ekonomik
yonden tatmin olmayan bireylerin motivasyonlarinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

4.4. Ozel Sektér ve Kamu Sektoriinde Calisan Mimarlarin Motivasyon ve
Verimlilik Tliskisine Bakis Acilarinin Degerlendirilmesi

Is iliskisi icinde isgdren isverenin verdigi gdrevleri yerine getirmekle yikimli
iken, isgoren de bu gorevi yerine getirirken maddi ya da manevi bir doyum beklentisi
icinde olacaktir. Bu beklentinin karsilanmasi i¢in igveren, her ¢alisanin beklentisinin
birbirinden farkli olabilecegi hususunu dikkate alarak isgérene hangi motivasyon aracini
uygulayacagini saptamalidir.

Bu bollimde isgorenin motivasyon ve verimlilik iliskisine bakis agisinin ortaya
cikarilmasini saglayacak 40 soru sorulmustur. Sorular motivasyon aracinin iggdrenin
verimliligine etkililigi konusundaki bakis acisini ortaya koyma hedefi tagimaktadir.
Yanit kategorileri 5’11 Likert derecelemesine tabi tutulmustur.
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Ozel sektdr ve kamu sektorii ¢alisanlariin motivasyon ve verimlilik iliskisine
bakis acilar1 ayr1 ayr1 tablolar halinde degerlendirilmektedir. Cizelge 4.7.’de o6zel
sektorde calisgan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine bakis agilar1 yiizdelik
olarak gosterilmektedir.

Cizelge 4.7. Ozel sektorde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine bakis
acilari

’o\a \? ~ - ~
: N - | ST 2
Motivasyon ve verimlilik | o g o - TN
Blgegi <8 |2 |E |§ |2 B
_ % "i % g i % i ort. Ss.
Ekonomik araglar Y E E g = ¥ Z
— -~ = =1
~— < Y
g | < =
Ucret seviyesi motive | 3,6 89 | 54 | 304 | 518 4,18 1,11

olmamda oOnemli bir
etkendir.

Ucret  seviyesi daha| 36 | 89 | 14,3 | 250 | 48,2 4,05 | 1,15
verimli calismamda
6nemli bir etkendir.

Ucretlerin  adil olup| 1,8 36 | 54 | 321 | 571 4,39 0,89
olmama durumu motive
olmamda o6nemli  bir
etkendir.

Ucretlerin  adil olup| 1,8 7,1 | 10,7 | 32,1 | 48,2 4,18 1,01
olmama durumu daha
verimli ¢alismamda
oénemli bir etkendir.

Fazla calismamin | 3,6 54 3,6 | 375 50,0 4,25 1,01
ekonomik odullerle telafi
edilmesi motive olmamda
onemli bir etkendir.

Fazla calismamin | 3,6 8,9 89 | 304 48,2 411 1,12
ekonomik d&dillerle telafi
edilmesi daha verimli
calismamda Onemli Dbir
etkendir.
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Cizelge 4.7.’nin devami1

1$yerimin bana sagladigi 1,8 54 8,9 | 50,0 33,9 4,09 0,90
sigorta, saglik, is
givencesi ve emeklilik
kosullart motive olmamda
onemli bir etkendir.

isyerimin bana sagladigi 1,8 71 | 125 | 46,4 32,1 4,00 0,95
sigorta, saglik, is
givencesi ve emeklilik
kosullar1 daha verimli
calismamda Onemli  bir

etkendir.
@ ? S~ ~~ ~
N QRS 5
2 E ~ =1 2 ~—
=E|2 |§ |§ |2 B
Psiko-sosyal araclar S5 |9 = 5 £ x| Ort Ss.
g2z |2 |z |8 2
¥ £ | E S |2 | X £
2§ |2 |8 E
S|~
Cevremde bir stati | 1,8 71 | 10,7 | 32,1 | 48,2 4,18 1,01

saglamasi acisindan,
calistigim isyerinin imaj,
vizyon ve genel gorliniigii
motive olmamda 6nemli
bir etkendir.

Cevremde bir stati | 1,8 89 |143|304 | 4456 4,07 1,06
saglamasi acisindan,
calistigim isyerinin imaj,
vizyon ve genel gorliniigii
daha verimli ¢alismamda
onemli bir etkendir.

Isyerimin ¢alisanlara karsi | 3,6 3,6 54 | 39,3 48 2 4,25 0,98
tutumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

Isyerimin calisanlara karsi 5,4 1,8 54 | 41,1 46,4 421 1,02
tutumu daha verimli
calismamda Gnemli  bir
etkendir.
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Cizelge 4.7.’nin devami1

Calistigim igyerinde takdir | 3,6 3,6 3,6 | 26,8 62,5 441 0,99
edilme, 6viilme ve tesekkiir
durumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

Calistigim igyerinde takdir | 3,6 3,6 3,6 | 30,4 58,9 4,37 0,98
edilme, 6viilme ve tesekkiir
durumu daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Calistigim isyerinde | 3,6 3,6 3,6 | 23,2 66,1 4,45 0,99
yaptigim isten zevk alma ve
tatmin  olma  durumum
motive olmamda &nemli
bir etkendir.

Calistigim isyerinde 3,6 3,6 1,8 | 26,8 64,3 4.45 0,97
yaptigim isten zevk alma ve
tatmin olma durumu daha
verimli ¢alismamda onemli

bir etkendir.

Isyeri icinde spor, gezi,| 7,1 10,7 | 23,2 | 411 17,9 3,51 1,13
eglence vb. sosyal

faaliyetlerin saglanmasi

motive olmamda 06nemli

bir etkendir.

Isyeri iginde spor, gezi, 7,1 12,5 | 25,0 | 37,5 17,9 3,46 1,14
eglence vb. sosyal

faaliyetlerin saglanmasi

daha verimli c¢alismamda
onemli bir etkendir.

Iliskide oldugum diger | 3,6 36 | 16,1 | 411 35,7 4,02 0,99
birimlerle = saghkli  bir
iletisim halinde bulunuyor
olmak motive olmamda
6nemli bir etkendir.
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Cizelge 4.7.’nin devami1

Iliskide oldugum  diger | 3,6 36 |16,1 | 411 | 357 4,02 0,99
birimlerle  saglikli  bir
iletisim halinde bulunuyor

olmak daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.
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Isimde daha fazla yetki, | 1,8 89 | 16,1 | 411 32,1 3,93 1,00

sorumluluk ve bagimsizlik
verilme durumu motive
olmamda  dnemli bir
etkendir.

[simde daha fazla yetki, 1,8 14,3 | 21,4 | 35,7 26,8 3,71 1,07
sorumluluk ve bagimsizlik
verilme  durumu daha
verimli ¢alismamda onemli
bir etkendir.

Isyerim veya isimle ilgili 3,6 7,1 | 23,2 | 48,2 17,9 3,70 0,97
bilgi, belge ve dokimanlara
ulasabilme durumu motive
olmamda  6nemli bir
etkendir.

Isyerim veya isimle ilgili | 3,6 71 | 28,6 | 375 23,2 3,70 1,02
bilgi, belge ve dokimanlara
ulasabilme durumu daha
verimli ¢alismamda 6nemli
bir etkendir.

Birimimdeki karar alma| 1,8 36 | 7,1 | 339 53,6 4,34 0,90
stireglerine katilip fikrimi
beyan etme durumu motive
olmamda  6nemli  bir
etkendir.
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Cizelge 4.7.’nin devami1

Birimimdeki karar alma| 1,8 36 | 143|304 | 50,0 4,23 0,95
stireclerine katilip fikrimi
beyan etme durumu daha
verimli ¢alismamda onemli
bir etkendir.

Isimde yiikselme olanaginin | 1,8 5,4 18 | 32,1 58,9 4,41 0,91
olmas1 motive olmamda
onemli bir etkendir.

Isimde yiikselme olanaginin 1,8 8,9 54 | 28,6 55,4 427 1,03
olmasi daha verimli
calismamda Onemli  bir

etkendir.

Isyerimdeki terfilerde 5,4 1,8 3,6 | 28,6 60,7 4,37 1,04
liyakat ve adalet durumu

saglanmasi motive

olmamda  dnemli bir

etkendir.

Isyerimdeki terfilerde 5,4 1,8 8,9 | 33,9 50,0 421 1,06

liyakat ve adalet durumu
saglanmas1 daha verimli
calismamda O6nemli  bir
etkendir.

Isyerimin bana sagladigi | 5,4 89 | 23,2 | 44,6 17,9 3,60 1,06
egitim, kurs vb. kendimi
gelistirme  olanaklarindan
faydalanabilme durumu
motive olmamda 6nemli
bir etkendir.

Isyerimin bana sagladigi | 5,4 71 | 19,6 | 46,4 21,4 3,71 1,06
egitim, kurs vb. kendimi
gelistirme  olanaklarindan
faydalanabilme durumu
daha verimli c¢alismamda
6nemli bir etkendir.

Calisma saatlerinin uygun 1,8 3,6 54 | 39,3 50,0 4,32 0,88
olmast motive olmamda
onemli bir etkendir.
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Cizelge 4.7.’nin devami1

Calisma saatlerinin uygun 1,8 3,6 8,9 | 35,7 50,0 4,28 0,91
olmasim1  daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Isyerimdeki tatil, izin ve| 1,8 36 | 54 | 357 53,6 4,36 0,89
istirahat durumu motive
olmamda onemli bir
etkendir.

isyerimdeki tatil, izin ve 1,8 3,6 7,1 | 39,3 48,2 4,28 0,89
istirahat durumu daha
verimli ¢alismamda 6nemli

bir etkendir.

Calistigim isyerinde 5,4 71 | 25,0 | 42,9 19,6 3,64 1,05
kullanilan ~ techizat  ve

ekipmanin yeterlilik

durumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

Calistigim isyerinde 7,1 54 | 196 | 42,9 25,0 3,73 1,12
kullanilan ~ techizat  ve
ekipmanin yeterlilik

durumu daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Ise iliskin ve calisanlarin 1,8 5,4 89 | 32,1 51,8 427 0,96
sorunlaria karst yonetimin

duyarlilig1 motive
olmamda onemli bir
etkendir.

Ise iliskin ve calisanlarn | 1,8 7,1 71 | 41,1 429 4,16 0,97
sorunlarina karsi yonetimin
duyarliigi daha verimli
calismamda  O6nemli  bir
etkendir.

Ekonomik araclar agisindan incelendiginde 6zel sektorde calisan mimarlar,
ucretlerin adil olup olmama durumunun motive olmalarinda ve daha verimli
calismalarinda onemli bir etken oldugu yoniinde bakis agisina sahiplerdir. Psiko-sosyal
araglar agisindan irdelendiginde ise ¢alisilan igyerinde yapilan isten zevk alma ve tatmin
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olma durumunun 6zel sektorde ¢alisan mimarlarin motive olmalarinda ve daha verimli
caligmalarinda 6nemli bir etken oldugu dikkat ¢ekmektedir. Son olarak oOrgiitsel ve
yonetsel araclar agisindan en ¢ok motive olmalarin1 ve daha verimli c¢aligmalarini
saglayacak durum ise isyerindeki tatil, izin ve istirahat durumudur.

Genel olarak motivasyon araglari ele alindiginda ise, 6zel sektorde iicretli calisan
mimarlarin psiko-sosyal araglara motivasyon ve verimlilik iliskisi agisindan olumlu
baktiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 4.8.’de kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik
iligkisine bakis acilar1 yilizdelik olarak gosterilmektedir.

Cizelge 4.8. Kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine
bakis agilari

g \? ~ ED ~
: - N N L | X
Motivasyon ve verimlilik | o g o - TN
olcegi = E = = § = §
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Ucret seviyesi motive| 13 | 26 | 26 | 184 | 750 |4,63 0,78
olmamda  6nemli  bir
etkendir.

Ucret seviyesi daha verimli | 3,9 39 | 66 | 17,1 68,4 |4,42 1,05

calismamda Onemli  bir
etkendir.

Ucretlerin adil olup olmama | 1,3 39 | 53 | 197 69,7 | 4,53 0,87
durumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

Ucretlerin adil olup olmama | 1,3 6,6 | 3,9 | 184 | 69,7 |4,49 0,94
durumu daha  verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Fazla ¢alismamin ekonomik 1,3 53 13 | 211 71,1 4,55 0,87
odullerle telafi edilmesi
motive olmamda onemli
bir etkendir.
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Cizelge 4.8.”in devami

Fazla ¢alismamin ekonomik 1,3 105 | 3,9 | 184 65,8 4,37 1,06
odillerle telafi  edilmesi
daha verimli calismamda
onemli bir etkendir.

isyerimin bana sagladigi 0 6,6 3,9 | 31,6 57,9 441 0,85
sigorta, saglik, is glivencesi
ve emeklilik  kosullar
motive olmamda &6nemli
bir etkendir.

Isyerimin bana sagladigi 0 53 79 | 32,9 53,9 4,35 0,84
sigorta, saglik, is glivencesi
ve emeklilik kosullar1 daha
verimli ¢alismamda 6nemli

bir etkendir.
-
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Cevremde bir statl
saglamasi acisindan,
caligtigim igyerinin imaj,
vizyon ve genel goriiniisii
motive olmamda 6nemli
bir etkendir.

Cevremde bir stati | 3,9 79 | 79 | 276 | 52,6 4,17 1,12
saglamasi acisindan,
caligtigim igyerinin imaj,
vizyon ve genel goriiniisii
daha verimli g¢alismamda
onemli bir etkendir.

isyerimin calisanlara karsi 2,6 0 0 26,3 71,1 4.63 0,75
tutumu motive olmamda
onemli bir etkendir.
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Cizelge 4.8.’in devami

isyerimin calisanlara karsi 2,6 0 1,3 | 27,3 67,5 459 0,77
tutumu  daha  verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Calistigim isyerinde takdir | 1,3 0 53 | 32,9 60,5 451 0,72
edilme, 6viilme ve tesekkiir
durumu motive olmamda
O6nemli bir etkendir.

Calistigim isyerinde takdir | 1,3 0 6,6 | 32,9 59,2 4,49 0,74
edilme, 6viilme ve tesekkiir
durumu daha  verimli
calismamda Onemli bir
etkendir.

Calistigim isyerinde 1,3 0 1,3 | 23,7 73,7 4,68 0,64
yaptigim isten zevk alma ve
tatmin  olma  durumum
motive olmamda &nemli
bir etkendir.

Calistigim isyerinde 1,3 0 13 | 211 76,3 4,71 0,63
yaptigim isten zevk alma ve
tatmin olma durumu daha
verimli ¢alismamda onemli
bir etkendir.

isyeri icinde spor, gezi, 2,6 9,2 | 19,7 | 32,9 35,5 3,89 1,08
eglence vb. sosyal

faaliyetlerin saglanmasi
motive olmamda 06nemli
bir etkendir.

Isyeri iginde spor, gezi,| 2,6 10,5 | 26,3 | 25,0 35,5 3,80 1,12
eglence vb. sosyal
faaliyetlerin saglanmasi
daha verimli g¢alismamda
onemli bir etkendir.
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Cizelge 4.8.’in devami

Iliskide oldugum  diger | 2,6 6,6 | 11,8 | 355 434 4,10 1,03
birimlerle  saglikli  bir
iletisim halinde bulunuyor
olmak motive olmamda
onemli bir etkendir.

lliskide oldugum  diger 0 53 | 105 | 355 | 48,7 4,28 0,86
birimlerle  saglikli  bir
iletisim halinde bulunuyor

olmak daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.
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[simde daha fazla yetki, 1,3 79 | 145 | 38,2 38,2 4,04 0,98

sorumluluk ve bagimsizlik
verilme durumu motive
olmamda  6nemli bir
etkendir.

Isimde daha fazla yetki, | 1,3 79 | 145 | 38,2 38,2 4,04 0,98
sorumluluk ve bagimsizlik
verilme  durumu  daha
verimli ¢alismamda onemli
bir etkendir.

Isyerim veya isimle ilgili | 2,6 39 | 92 | 408 | 434 4,18 0,95
bilgi, belge ve dokimanlara
ulasabilme durumu motive
olmamda onemli bir
etkendir.

isyerim veya isimle ilgili 2,6 26 | 105 | 36,8 474 424 0,94
bilgi, belge ve dokimanlara
ulasabilme durumu daha
verimli ¢alismamda onemli
bir etkendir.
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Cizelge 4.8.’in devami

Birimimdeki karar alma| 1,3 1,3 | 53 | 355 56,6 4,45 0,77
stireclerine katilip fikrimi
beyan etme durumu motive
olmamda  6nemli  bir
etkendir.

Birimimdeki karar alma| 1,3 1,3 | 79 | 329 56,6 4,42 0,80
siireclerine katilip fikrimi
beyan etme durumu daha
verimli ¢alismamda 6nemli
bir etkendir.

Isimde yiikselme olanaginin 1,3 7,9 9,2 | 30,3 51,3 4,22 1,00
olmas1 motive olmamda
onemli bir etkendir.

Isimde yiikselme olanaginin 1,3 9,2 | 105 | 28,9 50,0 4,17 1,04
olmasi daha  verimli
calismamda O6nemli  bir

etkendir.

isyerimdeki terfilerde 1,3 0 53 | 26,3 67,1 4,58 0,72
liyakat ve adalet durumu

saglanmasi motive

olmamda onemli bir

etkendir.

Isyerimdeki terfilerde | 1,3 0 39 | 316 63,2 4,55 0,70

liyakat ve adalet durumu
saglanmas1 daha verimli
calismamda O6nemli  bir
etkendir.

isyerimin bana sagladig 1,3 7,9 53 | 39,5 46,1 421 0,96
egitim, kurs vb. kendimi
gelistirme  olanaklarindan
faydalanabilme durumu
motive olmamda &6nemli
bir etkendir.
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Cizelge 4.8.’in devami

isyerimin bana sagladigi 1,3 6,6 53 | 36,8 50,0 4,28 0,93
egitim, kurs vb. kendimi
gelistirme  olanaklarindan
faydalanabilme durumu
daha verimli calismamda
6nemli bir etkendir.

Calisma saatlerinin uygun 0 0 1,3 | 31,6 67,1 4,66 0,50
olmas1 motive olmamda
onemli bir etkendir.

Calisma saatlerinin uygun 0 0 39 | 27,6 68,4 4,64 0,56
olmasmm1 daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Isyerimdeki tatil, izin ve 0 1,3 26 | 19,7 76,3 471 0,58
istirahat durumu motive

olmamda onemli bir
etkendir.
isyerimdeki tatil, izin ve 0 0 39 | 211 75,0 471 0,54

istirahat  durumu  daha
verimli ¢alismamda onemli

bir etkendir.

Calistigim isyerinde 1,3 6,6 9,2 | 34,2 48,7 4,22 0,96
kullanilan  techizat  ve

ekipmanin yeterlilik

durumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

Calistigim isyerinde 1,3 6,6 79 | 32,9 51,3 4,26 0,96
kullanilan  techizat  ve
ekipmanin yeterlilik

durumu daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Ise iliskin ve calisanlarn | 1,3 1,3 1,3 | 23,7 72,4 4,64 0,71
sorunlarina karsi yonetimin

duyarlilig motive
olmamda onemli bir
etkendir.
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Cizelge 4.8.’in devami

Ise iliskin ve calisanlarin 1,3 2,6 0 25,0 71,1 4,62 0,75
sorunlarina karsi yonetimin
duyarliigi daha verimli
calismamda Onemli  bir
etkendir.

Kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iligkisine bakis
acilar1 incelendiginde ve ekonomik araglar ele alindiginda, ticretlerin adil olup olmama
durumu motive olma ve daha verimli ¢alisma konusunda 6nemli bir etken oldugu
saptanmustir. PSiko-sosyal araglar bakimdan degerlendirildiginde ise, kamu sektorii
calisanlar1 calisilan isyerinde yaptiklar1 isten zevk alma ve tatmin olma durumunun
motive olmada ve daha verimli ¢alismada 6nemli bir etken oldugu konusunda goriisleri
dikkat cekmektedir. Son olarak orgiitsel ve yonetsel araglar agisindan en ¢ok motive
olmalarin1 ve daha verimli ¢aligmalarini saglayacak durumun isyerindeki tatil, izin ve
istirahat durumunun oldugu ortaya ¢ikmistir.

Genel olarak motivasyon araglari ele alindiginda ise, kamu sektoérinde tcretli
olarak calisgan mimarlarin Orgiitsel ve yonetsel araclara motivasyon ve verimlilik iligkisi
acisindan olumlu baktiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Antalya ilinde 6zel sektorde c¢alisan mimarlarin motivasyon ve verimlilik
iliskisine bakis agilar1 Karsilastirildiginda, 6zel sektorde galisan mimarlarin psiko-sosyal
araglarla motive olacaklart ve verimliliklerinin artacagi goriisiinde olduklart tespit
edilmistir. Diger taraftan, kamu sektoriinde calisan mimarlarin ise motivasyon ve
verimliliklerinin artmasinda orgiitsel ve yonetsel araglarin etkili olacagi goriisiinde
olduklari sonucu ¢ikmistir. Bu farkliligin temel sebebini kamu kurumlarindaki dikey bir
hiyerarsi varken, 6zel sektorde yatay bir hiyerarsi olmasina baglamak miimkiindiir. Yani
kamu kurumlarinda c¢alisan mimarin Orgiitsel olarak {ist kademelere terfi etmesi
miimkiinken, 6zellikle kii¢iik firmalarda ¢alisan 6zel sektor galisanlarinin terfi imkani
so6z konusu degildir. Bu da 6zel sektérde c¢alisan mimarlarin Orgutsel ve yonetsel
araclardan ¢ok psiko-sosyal araglarla motivasyonlarinin ve dolayisiyla verimliliklerinin
artmasina neden olmaktadir.

45. Ozel Sektér ve Kamu Sektoriinde Calisan Mimarlarin Motivasyon ve
Verimlilik iliskisine Bakis Acilarimin Korelasyon Analizleri

Bu c¢alismada, motivasyonun verimlilik {zerindeki etkilerinin saptanmasi
amaglandigr icin, s6z konusu degiskenler arasindaki iligkileri simnayan Korelasyon
analizi yonteminin yani sira dogrusal Regresyon analizi de yapilmistir. Regresyon
analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz de§isken arasindaki
iligkileri test eden istatistiksel bir tekniktir. Regresyon modelinde bir bagimli ve bir
bagimsiz degisken var ise basit regresyon analizi, bir bagimli ve birden fazla bagimsiz
degisken var ise ¢oklu regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir (Atan ve Catalbas
2004 ; Bozkurt 2014).
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Motivasyon ve verimlilik arasindaki iliski icin elde edilen sonuglar
incelendiginde motivasyon ve verimlilik arasinda iligski oldugu tespit edilmistir (p=0,00
< 0,05). Pearson korelasyon analizi yontemi kullanilarak yapilan analiz sonuglar
Cizelge 4.9’da goriilmektedir. iliskinin giicii konusunda korelasyon katsayisi
yorumlanirken, siniflandirma yapilirken;

0,0 — 0,2 ¢ok zayif korelasyon,

0,2 — 0,4 zayif, diisiik korelasyon,

0,4 — 0,7 1liml1 ya da dikkate deger korelasyon,

0,7 — 0,9 giclu, yuksek korelasyon,

0,9 — 1,0 ¢ok guclu korelasyon katsayilari(Kayahan 2008) dikkate alinmistir.

Cizelge 4.9. Ozel sektor ve kamu sektoriinde ¢aligan mimarlarin motivasyon ve
verimlilik iliskisine bakis agilarinin korelasyon ve regresyon analizleri

Motivasyon araci Ozel sektor Kamu sektor

Ekonomik araglar Korelasyon | Iliskinin Korelasyon | iliskinin
katsayisi glct katsayisi glci

Ucret seviyesi motivasyon ve | 0,612 [limli 0,276 Cok zayif
verimlilik iligkisinde 6nemli korelasyon korelasyon
bir etkendir.
Ucretlerin adil olup olmama | 0,587 Iiml 0,748 Gucli
durumu  motivasyon  ve korelasyon korelasyon
verimlilik iligkisinde 6nemli
bir etkendir.
Fazla c¢alismamin ekonomik | 0,473 [limh 0,598 Ilimh
oduallerle  telafi  edilmesi korelasyon korelasyon
motivasyon ve verimlilik
iliskisinde onemli bir
etkendir.
Sigorta, saglik, is giivencesi | 0,479 limh 0,725 Gugla
ve emeklilik kosullar1 korelasyon korelasyon
motivasyon ve verimlilik
iliskisinde onemli bir
etkendir.
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Cizelge 4.9.un devami

Psiko-sosyal araclar Korelasyon | Iliskinin Korelasyon | Iliskinin
katsayisi glict katsayisi guci

Isyerinin imaj, vizyon ve | 0,724 Gugla 0,815 Gugla

genel gorlinlisii motivasyon korelasyon korelasyon

ve  verimlilik  iliskisinde

onemli bir etkendir.

Isyerinin  calisanlara  kars1 | 0,895 Gugla 0,889 Gugla

genel tutumu motivasyon ve korelasyon korelasyon

verimlilik iliskisinde Onemli

bir etkendir.

Takdir edilme, Ovilme ve | 0,926 Cok gucla | 0,903 Cok guclu

tesekkiir durumu motivasyon korelasyon korelasyon

ve  verimlilik  iliskisinde

onemli bir etkendir.

Yapilan isten zevk alma ve | 0,962 Cok gucla | 0,871 Gugla

tatmin olma motivasyon ve korelasyon korelasyon

verimlilik iliskisinde onemli

bir etkendir.

Isyerinin sagladigi spor,gezi, | 0,851 Gugcli 0,806 Gucli

eglence vb.sosyal faaliyetler korelasyon korelasyon

motivasyon ve verimlilik

iliskisinde onemli bir

etkendir.

Mliskide olunan diger | 0,857 Gugla 0,585 Iliml

birimlerle saglikli bir iletisim korelasyon korelasyon

hali iginde olmak motivasyon
ve  verimlilik  iliskisinde
6nemli bir etkendir.
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Cizelge 4.9.un devami

Orgutsel ve yonetsel aracglar | Korelasyon | Tliskinin Korelasyon | Iliskinin
katsayisi giicu katsayisi glicu

Is ile ilgili yetki, sorumluluk | 0,698 [limlt 0,892 Guclu

ve  bagimsizlik  verilme korelasyon korelasyon

durumu  motivasyon  ve

verimlilik iliskisinde Onemli

bir etkendir.

Is ile ilgili bilgi, belge ve | 0,825 Gucli 0,747 Gucli

dokimanlara kolay korelasyon korelasyon

ulasabilme durumu

motivasyon ve verimlilik

iligkisinde onemli bir

etkendir.

Birimdeki karar alma | 0,773 Gugla 0,758 Gugla

stireglerine katilip fikir beyan korelasyon korelasyon

etme durumu motivasyon ve

verimlilik iliskisinde Onemli

bir etkendir.

Isyerindeki yiikselme olanagi | 0,710 Gugla 0,927 Cok guclu

motivasyon  ve  verimlilik korelasyon korelasyon

iliskisinde onemli bir

etkendir.

Terfilerde liyakat ve adalet | 0,784 Gugla 0,904 Cok gucli

durumu motivasyon  ve korelasyon korelasyon

verimlilik iliskisinde onemli

bir etkendir.

Isyerinin sagladigi  egitim, | 0,649 [limli 0,874 Gucli

kurs vb. gelistirme olanaklari korelasyon korelasyon

motivasyon ve verimlilik

iliskisinde onemli bir

etkendir.
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Cizelge 4.9.un devami

Isyerinin  ¢alisma  saatleri | 0,743 Gugla 0,623 Ihimh
motivasyon ve verimlilik korelasyon korelasyon
iligkisinde onemli bir

etkendir.

Isyerindeki  tatil, izin ve | 0,870 Gugla 0,923 Cok guclu
istirahat durumu motivasyon korelasyon korelasyon

ve  verimlilik  iliskisinde
onemli bir etkendir.

Isyerinde kullanilan techizat | 0,680 Ilimlh 0,820 Gugla

ve ekipman motivasyon ve korelasyon korelasyon
verimlilik iliskisinde Onemli

bir etkendir.

Ise iliskin ve calisanlarin | 0,652 Ilimh 0,810 Gugla
sorunlara karsi, yOnetimin korelasyon korelasyon

duyarliligt  motivasyon ve
verimlilik iliskisinde Onemli
bir etkendir.

Degerlendirmede sadece ¢ok giiclii korelasyon tespit edilen araglar dikkate
alinmistir. Ekonomik araglar acisindan her iki sektorde de ¢ok giiclii korelasyon tespit
edilememekle birlikte, psiko-sosyal araglar agisindan o6zel sektérde “takdir edilme,
Ovilme ve tesekkiir” ve “yapilan isten zevk alma ve tatmin olma” konularinda ¢ok
giiclii korelasyon tespit edilmistir. Psiko-sosyal araclar agisindan kamu sektoriinde ¢ok
giiclii korelasyon yalnizca takdir edilme, oviilme ve tesekkiir aracinda goriilmektedir.
Orgitsel ve yonetsel araclar agisindan degerlendirildiginde, 6zel sektdrde gok giiclii
korelasyon tespit edilemezken, kamu sektoriinde “isyerindeki yiikselme olanagi” ve
“terfilerde riyakat ve adalet durumu” ve “isyerindeki tatil, izin ve istirahat durumu”
hususlarinda ¢ok giiclii korelasyon bulundugu tespit edilmistir. Tespit edilen bu
farkliliklar1 daha Onceki sonuglarda da belirtildigi ilizere kamu sektoriindeki dikey
hiyerarsiye baglamak miimkiindiir. Kamu sektoriinde calisanlarin yiikselme imkanina
sahip olmalari, onlarin Orglitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin verimlilige olan
etkisine inanglarini yilikseltmektedir.

Calismanin bu boliimiinde korelasyon analizi sonucunda ¢ok giiclii korelasyon
bulundugu tespit edilen motivasyon araclari regresyon analizine tabi tutulmustur. Buna
gore Ozel sektor calisanlart icin takdir edilme, dviilme ve tesekkiir motivasyon aracinin
verimlilik degiskeni iizerinde istatiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (p = 0,963)
bir etkisi vardir (Cizelge 4.10).
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Cizelge 4.10. Ozel sektor calisanlarin takdir edilme, éviilme ve tesekkiir motivasyon
aracinin verimlilik degiskeni tizerinde etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
katsayilar katsayilar Anlamlilik
Model B Standart hata Beta t (p)
Sabit ,144 ,165 873 ,387
MOT ,959 ,036 ,963| 26,326 ,000

MOT: Motivasyon
Bagimli degisken : Verimlilik

Ek olarak yapilan isten zevk alma ve tatmin olma motivasyon ve verimlilik
iliskisinde onemli bir etken olup, istatiksel olarak (p<0,05) ve pozitif (B = 0,981) bir
etkisi bulunmaktadir (Cizelge 4.11).

Cizelge 4.11. Ozel sektér calisanlarinin yapilan isten zevk alma ve tatmin olma
motivasyon aracinin verimlilik degiskeni lizerinde etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
katsayilar katsayilar
Anlamlilik
Model B Standart hata Beta t (p)
Sabit ,165 117 1,410 ,164]
MOT ,963 ,026) ,981) 37,412 ,000

Kamu sektorli ¢alisanlari igin ise igyerindeki yiikselme olanagmin verimlilik
degiskeni {izerinde istatiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (f = 0,963) bir etkisi
vardir (Cizelge 4.12).

Cizelge 4.12. Kamu sektorii ¢alisanlarin igyerinde yiikselme olanagi motivasyon

aracinin verimlilik degiskeni {izerinde etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
katsayilar katsayilar
Anlamlilik
Model B Standart hata Beta t (p)
Sabit -,047 ,140 -,334 ,739
MOT ,999 ,032 ,963] 30,960 ,000
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Ek olarak isyerinindeki tatil, izin ve istirahat durumu motivasyon ve verimlilik
iliskisinde 6nemli bir etken olup, istatiksel olarak (p<0,05) ve pozitif (B = 0,961) bir
etkisi bulunmaktadir (Cizelge 4.13).

Cizelge 4.13. Kamu sektorii ¢alisanlarinin isyerindeki tatil, izin ve istirahat motivasyon
aracinin verimlilik degiskeni lizerinde etkisi

Standartlastirilmamais Standartlastiriimis
katsayilar katsayilar
Anlamlilik
Model B Standart hata Beta t (p)
Sabit ,551] ,140 3,940 ,000
MOT ,883 ,029 ,961) 29,947 ,000

Kamu sektorii ¢alisanlar igin ise terfilerde liyakat ve adalet durumu verimlilik
degiskeni {izerinde istatiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (p = 0,948) bir etkisi
vardir (Cizelge 4.14).

Cizelge 4.14. Kamu sektorii calisanlarinin terfilerde liyakat ve adalet durumu
motivasyon aracinin verimlilik degiskeni iizerinde etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Anlamlilik
Model B Standart hata Beta t (p)
Sabit 311 168 1,856 ,067
MOT ,926 ,036 948 25,581 ,000

Tim bu analizler degerlendirildiginde, gerek oOzel sektdr gerekse kamu
sektorlinde isgdrenin motivasyonu ve verimliligi arasinda bir iligki kuruldugu ortaya
cikmistir. Bu iliski bazi motivasyon araglarinda ¢ok giiclii olacak sekilde kurulmustur.
Ozel sektdr calisanlar agisindan incelendiginde, 6zel sektdr calisanlari igin takdir
edilme, dviilme ve tesekkiir durumu motivasyon ve verimlilik iliskisinde etkilidir. Ek
olarak 6zel sektor calisanlari i¢in yapilan isten zevk alma ve tatmin olma motivasyon ve
verimlilik iliskisinde 6nemli bir etkendir. Dolayisiyla psiko-sosyal araglarin ozel
sektorde calisgan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisinde daha etkili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bunun sebebinin de 6zel sektérde ¢alisanlarin yeni mezun ve
sektdre yeni girmis calisanlardan olusmasi dolayisiyla yapilan isten zevk almanin ve
tatmin olmanin, ayrica zevkle yaptiklari isin karsiliginda takdir edilip 6viilmenin degerli
oldugunu diisiinmelerinden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Kamu sektoriinde calisanlar acisindan incelendiginde ise, kamu sektorii
calisanlar icin isyerindeki ylikselme olanagi motivasyon ve verimlilik iligkisi acisindan
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oldukga giiglii bir etkendir. Bunun yanmi sira, kamu sektorii ¢aligsanlari i¢in isyerinin
sagladig tatil, izin ve istirahat durumunun ve terfilerde liyakat ve adalet saglanmasinin
motivasyon ve verimlilik iliskisi acisindan c¢ok giiclii bir etkisi oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu sebeple, kamu sektoriinde calisan mimarlar i¢in orgiitsel ve yonetsel
araglarin motivasyon ve verimlilik iligskisinde daha etkili oldugu goriilmektedir. Kamu
sektoriinde ¢alisanlarin yaslarinin 6zel sektorde calisan mimarlara gére daha yiiksek
olmasi ve kamu sektoriinde dikey bir hiyerarsi olmasi bu durumu anlamli kilmaktadir.
Eger kamu sektoriinde Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 yoneticiler tarafindan
daha etkili sekilde kullanilirsa, isgorenler arasinda rekabetci ortamin olusmasindan
dolay1 isgorenlerin yaptiklar1 ise daha fazla motive olup verimliliklerinin artmasini
saglayacak bir duzeni kurmak mumkandur.
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5. SONUCLAR

Isletmelerin temel hedeflerinden olan verimlilik, insan emeginin, teknolojinin,
devlet politikalarinin, malzemenin ve enerjinin birlestigi bir yapiya sahiptir. Ancak
verimliligin saglanmasinda insan unsurunun etkisi inkar edilemez bir boyuttadir. Bu
nedenle buytk bir sorumluluk Ustlenerek isletmelerin merkezini olusturan isgorenler,
isletmelerin hedefe ulasmasinda onemli bir goreve sahip olmaktadirlar. Isgdren
verimliligini arttirmada kullanilan ekonomik, psiko-sosyal ve Orgltsel ve yonetsel
araclar olarak adlandirilan motivasyon araglari ise siiphesiz isletmelerin basvurdugu en
temel araglardir.

Isleyisin merkezini calisanlarin olusturdugu yapim sektdrii de hi¢ siiphesiz
motivasyon ve verimlilik kavramlarinin 6nemsenmesi ve dikkate alinmasi gereken
sektorlerin basinda gelmektedir. Bu baglamda ¢alisan motivasyonunu arttirmaya
yonelik kullanilacak motivasyon arag¢larinin niteligi de 6nem kazanmaktadir. Ancak her
motivasyon aracinin her birey iizerinde ayni etkiyi géstermeyecegi bilinmekle beraber,
dogru motivasyon aracinin seg¢ilmesi ve uygulanmasi verimliligin arttirilmasina da
vesile olmaktadir.

Antalya ilinde tcretli olarak c¢alisan ve 6zel sektdr ile kamu sektoriinde gorev
yapmakta olan mimarlarin motivasyon ve verimlilik iliskisine bakis acisinin ortaya
konulmasini1 amaglayan bu arastirma kapsaminda bir anket ¢alismasi yiirtitiilmiistiir. S6z
konusu anket 56 6zel sektor, 76 kamu sektorii ¢alisan1 olmak tzere toplam 132 mimara
uygulanmistir. Ankete katilan mimarlarin demografik 6zellikleri cinsiyet, yas, medeni
durum ve egitim durumu olmak {izere incelenmis olup, katilimcilarin biiyiik bir kismini
kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilar en ¢ok 28 ila 33 yaslar1 arasinda olup, medeni
durumlar arasinda ¢ogunlugun evlilerden olustugu dikkat ¢ekmektedir. Ayrica egitim
durumu acisindan degerlendirilme yapildiginda ise lisans mezunlarinin ¢ogunlukta
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Anket sonuglarinin degerlendirilmesi li¢c asamadan gergeklesmistir. Calismanin
birinci asamasini olusturan demografik 6zelliklerin belirlenmesi asamasi sonuclarina
gore; 0Ozel sektdrde 43 kadin mimar ile %76,78 oraninda katilim saglandig1 saptanirken,
kamu sektoriinde ise 60 mimar ile %78,95°1 oraninda katilim saglandig: belirlenmistir.
Arastirmaya katilan mimarlarin yas faktorii bakimindan dagilimi irdelendiginde, Ozel
sektorde ¢alisan 28 mimarin 28 ila 33 yas arasinda oldugu ve aragtirmaya katilan 6zel
sektor calisanlarinin yarisint olusturdugu goriilmistiir. Kamu sektorii agisindan
incelendiginde ise en biiyiik oranin %34,21°lik oranla 34 ila 39 yaslar1 arasinda olan 26
mimardan olustugu saptanmistir. Bu anlamli farkliligin ise 6zel sektorde ise alimda yas
olarak daha gen¢ calisanlarin tercih edilmesi ve kamu sektoriinde calisanlarin kuruma
basladiktan sonra kurum degistirmeye yanasmamalar1 nedeni ile kamu sektoriinde yas
ortalamasinin 6zel sektore gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Medeni durumu
faktorii acgisindan incelendiginde ise, arastirmaya katilan 6zel sektordeki calisanlarin
%57,14’lik  kism1 bekar iken, kamu sektoriinde %061,84’liikk oran evlilerden
olugmaktadir. Kamu sektorii ¢alisanlarinin yas ortalamasinin yiiksek olmasi nedeniyle
bu gruptaki ¢alisanlarin ¢ogunun evli oldugunu séylemek miimkiindiir. Fakat yine 6zel
sektorde calisanlarin geng¢ bir niifusa sahip olmasindan dolayr da bekar olmalarini
anlaml kilmaktadir. Ankete katilan katilimcilarin egitim durumlan irdelendiginde ise,
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hem 06zel sektorde hem de kamu sektdriinde biiyiik bir kitlenin lisans mezunu oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakimdan iki grup arasinda egitim durumlari agisindan anlaml
bir farklilik yoktur. Arastirmaya katilan mimarlarin ingaat sektoriinde gegirdikleri yillar
ele alindiginda, 6zel sektdrde % 60,71°lik kesimle biiyiik bir dilime sahip olan 34
mimarin 1 ila 5 yil arasinda deneyime sahip oldugu saptanmistir. Kamu sektorii
acisindan incelendiginde ise en biiyiik dilimi %27,63’liikk bir oranla 11 ila 15 yil
arasinda deneyimi bulunan 21 mimar olusturmaktadir. Ozel sektdriin aksine, kamu
sektoriinde 20 yildan fazla deneyimi bulunan mimar sayis1 dikkate alinacak kadar
fazladir. Bu sebeple insaat sektoriinde gegirdikleri yil acisindan diisiiniildiiglinde, 6zel
sektor ile kamu sektorii arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Aylik gelir
acisindan incelendiginde ise, 6zel sektor i¢inde en biiyiik dilimi ise %42,86’1ik oran ve
24 kisi ile 2001 ila 3000 TL arasinda maas alan mimarlar teskil etmektedir. Kamu
sektorlinde ise %44,74’lik dilim ile biiyiik bir oran olusturan 34 kisinin 5000 TL
lizerinde maas almasi, kamu sektorii ile 6zel sektdr arasinda aylik gelir acisindan
anlamli bir farklilik ¢ikmasina yol agmaktadir.

Calismanin ikinci asamasini olusturan ve c¢alisanlarin calistiklar igyerinde
mevcut konumlarinda ekonomik, psiko-sosyal ve Orgitsel ve yonetsel motivasyon
araclarmna iligkin goriislerinin alindigi asama sonuglarina gore; ekonomik araglar
acisindan degerlendirildiginde, 6zel sektor ve kamu sektdriinde ¢alisan isgorenler genel
olarak isyerinin sagladigi ekonomik araglara bagli olan alt basliklardan memnun
olmasalar da, her iki sektérde de durum aymi sekilde oldugu i¢in bu konuda anlamli
farklilik tespit edilmemistir. Bu asamadaki sonuglar gostermektedir ki; kamu sektori
gerek yonetsel acidan gerekse Ozliik haklari agisindan temel sinirliliklara sahip bir
sektordiir. Calisma sonuglar1 gostermektedir ki kamu sektoriiniin sinirliligi psiko-sosyal
araclar acisindan kamu calisanlart tarafindan olumsuz degerlendirilirken, bu smirlilik
orgiitsel ve yonetsel agidan bakildiginda olumlu degerlendirilmektedir. Bu sonuca ters
olarak kamu sektoriinlin aksine, 6zel sektoriin esnek yapist 6zel sektor calisanlarinin
psiko-sosyal araglar agisindan olumlu degerlendirilirken, 6rgutsel ve yonetsel araclar
acisindan olumsuz degerlendirilmektedir. Bu baglamda kamu sektoriiniin sahip oldugu
simirliliklar ¢alisanlarin psiko-sosyal agidan motivasyonunu disiiriirken, 6zel sektoriin
esnekligi de calisanlarin Orgiitsel ve yonetsel acidan motivasyonlarini diistirmektedir.
Bu noktada her iki sektorde s6z konusu alanlara yonelik iyilestirmeler yapilmali ve
boylelikle ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi saglanmalidir.

Calismanin tigiincii asamasinda, isgorenlerin motivasyon ve verimlilik iligkisine
bakis acilarinin incelendigi asama sonuglarina gore; ekonomik aracglar agisindan her iki
sektorde de cok gucli korelasyon tespit edilememekle birlikte, psiko-sosyal araclar
acisindan Ozel sektorde “takdir edilme, oviilme ve tesekkiir” ve “yapilan isten zevk
alma ve tatmin olma” konularinda ¢ok giiglii korelasyon tespit edilmistir. Psiko-sosyal
araglar agisindan kamu sektdriinde ¢ok giiclii korelasyon yalnizca takdir edilme, 6viilme
ve tesekkiir aracinda goriilmektedir. Orgiitsel ve yonetsel araclar agisindan
degerlendirildiginde, 6zel sektdrde ¢ok giiclii korelasyon tespit edilemezken, kamu
sektoriinde “igyerindeki yiikselme olanagi” ve “terfilerde riyakat ve adalet durumu” ve
“igyerindeki tatil, izin ve istirahat durumu” hususlarinda ¢ok gii¢lii korelasyon
bulundugu tespit edilmistir. Tespit edilen bu farkliliklar1 daha 6nceki sonuglarda da
belirtildigi lizere kamu sektoriindeki dikey hiyerarsiye baglamak miimkiindiir. Kamu
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sektoriinde calisanlarin yiikselme imkanina sahip olmalari, onlarin 6rgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarinin verimlilige olan etkisine inanglarini yiikseltmektedir.

Basarili olmak isteyen bir yonetici, isgorenlerini iyi tanimali, onlarin goriislerini
alarak onlarin seslerine kulak vermeli ve isletmenin yararina olacak en uygun verimlilik
yOnetim sistemini belirlemelidir. Her ne kadar isletmelerin odaginda isgdrenler bulunsa
da, bu ortamin saglanmasi ve gelistirilmesinde en biliylik gorev {iist yOnetime
diismektedir.

Bu arastirmanin 6zel sektér ve kamu sektoriinde ¢alisan mimarlarin motivasyon
ve verimlilik iliskisine bakis agilarina dair bir yol gosterici oldugu diisiiniilmektedir,
fakat arastirmaya katilim goniilliiliik esas alinarak saglandigi i¢in hedeflenen 6rneklem
katilimer sayisina ulasilamamistir. Ozellikle yapim sektdriiniin meveut durumunun ve
ofislerde yeteri kadar mimar c¢alismamasindan dolayr 6zel sektor c¢alisanlarina
ulagsmakta giicliik ¢ekilmistir. Bu sebepten dolay1r bu ¢alismanin daha fazla 6rneklem
sayisi elde edilerek yapilmasi gerektigi diistiniilmektedir.

Ek olarak isletmelerde iggéren kadar yoOneticinin tutumu da Oonem teskil
etmektedir. Bu calisma yalnizca isgdrenin bakis acilarini yansitmaktadir. Isverenin
motivasyon ve verimlilige etkisine yonelik bakis agisin1 6lgen bagka galismalarin bilim
alanina katk1 saglayacagi diistintilmektedir.
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7. EKLER

“Ucretli Cahsan  Mimarlarin  Motivasyon ve Verimlilik Iliskisinin
Degerlendirilmesi: Antalya ili Ornegi” Anket Formu

Motivasyon kavramu kisilerin bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar1 olarak tanimlanirken, verimlilik ise eldeki kaynaklarla
miimkiin olan en basarili sonuca ulasabilmektir. Bu anket; Akdeniz Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisi Mimarlik Anabilim Dalinda yiiriitiilen ve her faktoriin calisanin
motivasyonuna ve verimliligine etkisini dlgmeye yonelik olarak hazirlanan yiliksek
lisans ¢aligmasina aittir. Asagida yer alan sorulara verilecek cevaplarin tam ve dogru
olmasi arastirma sonuglarimi1 yakindan etkileyecektir. Bu arastirmada yapacaginiz
yardim ve gostereceginize inandigimiz yakin ilgiye tesekkiir ederiz.

Bengii GiZLI TABAKLAR Dog. Dr. ikbal ERBAS
Mimar Akdeniz Universitesi Mimarlik Fakiiltesi
Ogr.Uyesi

I. Boliim: Kisisel Bilgiler
1.Cinsiyetiniz:

o Kadin oErkek
2.Calistiginiz kurum:

o Ozel Sektér o Kamu Sektorii
3.Yasmiz:

o 22-27 o 28-33 o 34-39 o 40-45 0 46+

4.Medeni durumunuz:

o Bekar o Evli

5.Egitim durumunuz:

o Lisans 0 Yiksek Lisans o Doktora

6.Insaat sektoriinde kaginci yiliniz?

ol-5 o6-10 ol1-15 o 16-20 o21-25 025+
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7. Aylik geliriniz

0<2000 TL ©2001-3000 TL ©3001-4000 TL ©4001-5000 TL ©>5001 TL

I1. Bolim: Mevcut Durum

Asagida yer alan sorulari evet ya da hayir olarak isaretleyiniz.

EVET | HAYIR

8. Ucret seviyeniz sizi tatmin ediyor mu?

9. Calistiginiz isyerinizde verilen ticretlerin adil oldugunu
diistinliyor musunuz?

10. Calistiginiz isyerinizde fazla mesainin karsiligini
ekonomik odiillerle aliyor musunuz?

11. Isyerinizin size sagladig1 sigorta, saglik, is giivencesi ve
emeklilik kosullarini yeterli buluyor musunuz?

12. Cevrenizde size bir statii saglamasi agisindan, igyerinizin
imaj, vizyon ve genel goriiniisii sizin i¢in yeterli mi?

13. Insan unsuruna verilen deger ve 6zel yasama saygi
acisindan, igyerinizin ¢aliganlara kars1 genel tutumunu olumlu
buluyor musunuz?

14. Calistiginiz isyerinizde takdir edilme, dviilme ve tesekkiir
durumu tatmin edici bir sekilde saglaniyor mu?

15. Calistigiiz igyerinde yaptiginiz isten zevk alma ve tatmin
olma durumunuz yiuksek mi?

16. Isyerinizde spor,gezi,eglence vb.sosyal faaliyetler
saglaniyor mu?

17. 1liskide oldugunuz diger birimlerle saglikli bir iletisim hali
icinde misiniz?

18. Isinizde daha fazla yetki, sorumluluk ve bagimsizlik
verilme durumunuzu yeterli buluyor musunuz?

19. Isyeriniz veya isinizle ilgili bilgi, belge ve dokiimanlara
kolay ulasabiliyor musunuz?

20. Biriminizdeki karar alma stire¢lerine katilip fikrinizi beyan
ediyor musunuz?

21. Isinizde yiikselme olana@: sizin icin yeterli midir?

22. Isyerinizdeki terfilerde liyakat ve adalet durumu saglaniyor
mu?

23. Isyeriniz egitim, kurs vb. gelistirme olanaklar1 sagliyor mu?

24. Isyerinizin ¢alisma saatlerinin uygun oldugu konusundaki
goriigleriniz olumlu mudur?

25. Isyerinizdeki tatil, izin ve istirahat durumunuzdan memnun
musunuz?

26. Suan ¢alistigimiz isyerinde kullanilan techizat ve ekipmanin
yeterli oldugunu diisiiniiyor musunuz?
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27. Ise iliskin ve galisanlarin sorunlara kars1, yonetimin

duyarliligindan su an memnun musunuz?

I11. Bolum: Motivasyon - Verimlilik Ol¢egi

Asagida sizi isinizde motive edebilecek bazi unsurlarin, calismanizdaki
verimliligi arastirmaya yonelik bir dizi soru hazirlanmistir. Sorulara vereceginiz
cevaplar en az katilma seviyesinden (1), en ¢ok'a (5) dogru siralanmistir. Size uygun
olan dereceyi daire icine alimiz. Sorular1 bastan sona dikkatlice okuduktan sonra

cevaplandirmaya geciniz.

2E |||

2SS |S|E|E8
ZE|E |Z |z |82
2T |5 |§ | X3
X | 4 M| M

28.Ucret seviyesi motive olmamda 6nemli bir 1 2 3|45

etkendir.

29. Ucret seviyesi daha verimli ¢alismamda énemli | 1 2 3 4 |5

bir etkendir.

30. Ucretlerin adil olup olmama durumu motive 1 2 31415

olmamda dnemli bir etkendir.

31. Ucretlerin adil olup olmama durumu daha 1 2 3 4 |5

verimli ¢calismamda 6nemli bir etkendir.

32. Fazla ¢alismamin ekonomik odiillerle telafi 1 2 3 4 |5

edilmesi motive olmamda 6nemli bir etkendir.

33.Fazla ¢alismamin ekonomik ddiillerle telafi 1 2 3 4 |5

edilmesi daha verimli ¢alismamda 6nemli bir

etkendir.

34. Isyerimin bana sagladig1 sigorta, saglik, is 1 2 3 4 |5

giivencesi ve emeklilik kosullart motive olmamda

6nemli bir etkendir.

35. Isyerimin bana sagladig1 sigorta, saglik, is 1 2 3 4 |5

giivencesi ve emeklilik kosullar1 daha verimli

calismamda 6nemli bir etkendir.

36. Cevremde bir statii saglamasi agisindan, 1 2 3 4 |5

calistigim isgyerinin imaj, vizyon ve genel goriiniisii

motive olmamda 6nemli bir etkendir.

37. Cevremde bir statii saglamasi agisindan, 1 2 3 4 |5

calistigim isyerinin imaj, vizyon ve genel goriiniisii

daha verimli ¢calismamda 6nemli bir etkendir.

38. Isyerimin ¢alisanlara kars1 tutumu motive 1 2 3 4 |5

olmamda 6nemli bir etkendir.

39. Isyerimin ¢alisanlara kars: tutumu daha verimli | 1 2 3 4 |5
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calismamda 6nemli bir etkendir.

40. Calistigim igyerinde takdir edilme, oviilme ve
tesekkiir durumu motive olmamda dnemli bir
etkendir.

41. Calistigim isyerinde takdir edilme, 6viilme ve
tesekkiir durumu daha verimli calismamda 6nemli
bir etkendir.

42.Calistigim isyerinde yaptigim isten zevk alma ve
tatmin olma durumum motive olmamda 6nemli bir
etkendir.

43. Calistigim isyerinde yaptigim isten zevk alma
ve tatmin olma durumu daha verimli calismamda
O6nemli bir etkendir.

44, Isyeri icinde spor,gezi,eglence vb.sosyal
faaliyetlerin saglanmas1 motive olmamda dnemli
bir etkendir.

45. Isyeri icinde spor,gezi,eglence vb.sosyal
faaliyetlerin saglanmasi daha verimli ¢alismamda
onemli bir etkendir.

46. 1liskide oldugum diger birimlerle saglikli bir
iletisim halinde bulunuyor olmak motive olmamda
onemli bir etkendir.

47. Nliskide oldugum diger birimlerle saglikl1 bir
iletisim halinde bulunuyor olmak daha verimli
calismamda Onemli bir etkendir.

48. Isimde daha fazla yetki, sorumluluk ve
bagimsizlik verilme durumu motive olmamda
Onemli bir etkendir.

49. Isimde daha fazla yetki, sorumluluk ve
bagimsizlik verilme durumu daha verimli
calismamda Onemli bir etkendir.

50. Isyerim veya isimle ilgili bilgi, belge ve
dokiimanlara ulasabilme durumu motive olmamda
Onemli bir etkendir.

51. Isyerim veya isimle ilgili bilgi, belge ve
dokiimanlara ulasabilme durumu daha verimli
calismamda Onemli bir etkendir.

52. Birimimdeki karar alma siireglerine katilip
fikrimi beyan etme durumu motive olmamda
Onemli bir etkendir.

53. Birimimdeki karar alma siire¢lerine katilip
fikrimi beyan etme durumu daha verimli
calismamda 6nemli bir etkendir.

54. Isimde yiikselme olanagimin olmas1 motive
olmamda énemli bir etkendir.

55. Isimde yiikselme olanagmin olmasi1 daha
verimli galismamda 6nemli bir etkendir.
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56. Isyerimdeki terfilerde liyakat ve adalet durumu
saglanmasi motive olmamda 6nemli bir etkendir.

57. Isyerimdeki terfilerde liyakat ve adalet durumu
saglanmasi daha verimli ¢alismamda 6nemli bir
etkendir.

58. Isyerimin bana sagladig1 egitim, kurs vb.
kendimi gelistirme olanaklarindan faydalanabilme
durumu motive olmamda 6nemli bir etkendir.

59. Isyerimin bana sagladig1 egitim, kurs vb.
kendimi gelistirme olanaklarindan faydalanabilme
durumu daha verimli ¢galismamda 6nemli bir
etkendir.

60. Calisma saatlerinin uygun olmasi1 motive
olmamda 6nemli bir etkendir.

61.Caligsma saatlerinin uygun olmasimi daha
verimli calismamda onemli bir etkendir.

62. Isyerimdeki tatil, izin ve istirahat durumu
motive olmamda 6nemli bir etkendir.

63. Isyerimdeki tatil, izin ve istirahat durumu daha
verimli ¢calismamda 6nemli bir etkendir.

64. Calistigim isyerinde kullanilan techizat ve
ekipmanin yeterlilik durumu motive olmamda
onemli bir etkendir.

65. Calistigim isyerinde kullanilan techizat ve
ekipmanin yeterlilik durumu daha verimli
calismamda Onemli bir etkendir.

66. Ise iliskin ve calisanlarin sorunlarina karsi
yonetimin duyarliligi motive olmamda 6nemli bir
etkendir.

67. Ise iliskin ve calisanlarin sorunlarina karsi
yonetimin duyarliligi daha verimli ¢alismamda
onemli bir etkendir.
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